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RESUMO

A pesquisa tem como objetivo analisar a atuacdo da assessoria juridica preventiva
em conjunto com a gestdo de pessoas e seus efeitos sobre o nimero de acdes
judiciais trabalhistas. Estuda-se a evolucdo dos conceitos da Administracdo de
Recursos Humanos e do Direito do Trabalho, para compreender as relagdes entre a
nova gestao de recursos humanos e os direitos trabalhistas, propondo uma série de
acOes conjuntas preventivas que possibilitem diminuir a incidéncia de situacbes
ensejadoras de acdes judiciais futuras que aumentem o passivo trabalhista da
empresa através da atuacdo da assessoria juridica preventiva. O campo empirico é
a Empresa Comercial Ramos. A coleta de dados se estendeu de 2009 a 2013,
periodo em que a assessoria juridica atuou. A pesquisa é de natureza aplicada,
bibliografica, documental e exploratéria e utiliza-se de métodos qualitativos e
quantitativos. Para andlise dos dados quantitativos, utilizou-se o coeficiente de
correlacdo de Pearson. Analisando-se 0 periodo em que assessoria juridica
trabalhista preventiva atuou e as agdes empreendidas junto ao setor de Recursos
Humanos e fora dele, conclui-se que esta é uma importante forma de prevencéo e
reducdo de custos e riscos na area trabalhista da empresa.

Palavras-chave: Assessoria Juridica Preventiva. Gestdo de Processos Trabalhistas.
Recursos Humanos.



ABSTRACT

The research aims to analyze the performance of preventive legal counsel alongside
Human resourse management and their effect on the quantity of labor lawsuits. The
evolution of Human Resource Management and Employment Law concepts are
studied in order to understand the relationship between the newer stiles of human
resource managment and labor laws , proposing a series of preventive joint actions
to promote rhe reduction of incidents that may result in future lawsuits increasing the
company’s labor liabilities through preventive legal counsel. The empirical field is the
Commercial Ramos Company . Data collection spanned from 2009 to 2013 , during
counsel contract . The research is of an applied, literary, documentary and
exploratory natures making use of qualitative and quantitative methods . For
guantitative data analysis the Pearson correlation coefficient was used. Analyzing the
period in which preventive labor counsel acted and actions taken with or without HR,
it is concluded that this is an important meas in whitch to prevent and reduce costs
and risk in the company’s labor issues.

Keywords: Preventive Legal counsel. Labor Management Processes. Human
Resources.
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1 INTRODUCAO

A globalizagéo, a competi¢éo, o forte impacto da tecnologia e as constantes
mudancas se tornaram 0s maiores desafios externos das organizacdes
empresariais. As vantagens competitivas das empresas estdo na maneira destas
utilizarem o conhecimento das pessoas e coloca-las rapida e eficazmente em acgéo
na busca de soluc¢des satisfatorias e de novos produtos e servigos que favoregcam a
sua qualidade.

Para responder aos desafios competitivos de hoje, a Administracdo dos
Recursos Humanos é uma das chaves para a lucratividade e o crescimento das
empresas que também buscam a qualidade das suas organizacgdes.

De acordo com Dutra (2010), a preparacdo para o futuro exige dois
investimentos simultaneos: um na modernizacdo do sistema de gestao de pessoas;
e outro no estimulo e suporte ao desenvolvimento das pessoas por si proprias.
Neste sentido, a modernizacdo do sistema de gestdo de pessoas deve criar
condicbes para que elas possam visualizar seu desenvolvimento e para que a
empresa possa avaliar o poder de contribuicdo dos colaboradores com o0s quais
mantém relacdes, conciliando suas expectativas de forma dinamica.

A érea de Recursos Humanos (RH) é uma das areas que mais tem sofrido
mudancas e transformacdes nesses Uultimos anos. A visdo que se tem, na
atualidade, da area, é completamente diferente da sua tradicional configuracdo. Hoje
conhecida como gestdo de pessoas, tem sido a responsavel pela exceléncia das
organizacdes bem sucedidas e pela abertura de capital intelectual que simboliza,
mais do que tudo, a importancia do fator humano em plena era da informagéo.

No atual contexto, as organizagdes estdo ampliando a sua visao e atengao
estratégicas. Sabe-se que todo processo produtivo somente se realiza com a
participacdo conjunta de diversos parceiros, cada qual contribuindo com algum
recurso. Estes recursos estdo dispostos na medida em que a empresa obtém
retornos e resultados satisfatorios de seus investimentos. O papel do RH é criar
modelos e processos para alcancar agilidade, eficiéncia e competitividades globais,

cuidando do capital pessoal da empresa.
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A intensidade do desafio a ser enfrentado implica ndo somente novos
mercados, produtos, novas mentalidades, competéncias e maneiras de pensar sobre
0S negoécios, mas também uma nova forma de pensar o capital social das
organizacoes.

Dai a necessidade de administrar os recursos humanos para obter deles o
méaximo de rendimento possivel. As pessoas constituem-se parte do patriménio
intelectual da contabilidade da organizacdo e, como tais, elas sdo formadoras de
conhecimentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, o mais importante aporte
para as organizacdes. A inteligéncia que proporciona decisdes racionais e imprime 0
significado rumo aos objetivos globais desejados pelas organizacdes.

A competicdo global eficaz demanda muito mais do que a criagdo de um
produto em um mercado interno e o seu simples embarque rumo aos Novos
mercados. Para atingir este desafio, a organizacdo ter4 de contar com uma equipe
global com capacidades globais dentro desses recursos, incluindo, a assessoria
juridica trabalhista. A questdo basica é escolher os funcionarios e tratd-los como
recursos produtivos das organizacBes: os chamados RH. Como recursos, eles
precisam ser administrados, o que envolve planejamento, organizacéo, direcéo e
controle de suas atividades, ja que sdo considerados sujeitos passivos da acéo
organizacional. (ULRICH, 2010).

Desse modo, as pessoas constituem o capital intelectual das organizacdes.
As organizacdes bem sucedidas deram-se conta disso e tratam seus funcionarios
como parceiros do negdcio e ndo mais como simples empregados contratados.

A presente dissertacdo visa analisar o papel da assessoria juridica
trabalhista preventiva e seus efeitos sobre o nimero de ac¢des judiciais trabalhistas
gue afetam o seu passivo trabalhista e influenciam na lucratividade da empresa e
nas suas relacdes de emprego. Esta estruturada em quatro capitulos.

O primeiro capitulo trata da estrutura metodologica e aborda o problema da
pesquisa, seus objetivos, seu campo empirico e os métodos e técnicas empregados.

O segundo capitulo versa sobre os diversos aspectos do Direito do Trabalho,
sua sociogénese, a evolucdo do Direito do Trabalho no Brasil, seus conceitos
essenciais, tais quais, o da relacdo de emprego, do empregado e empregador e sua
normatividade. Também elenca as principais obriga¢cfes oriundas da relacao de



2 CAPITULO METODOLOGICO

2.1 PROBLEMATICA

Uma compreensdo critica do problema é necesséaria para que se possa
identificar a dimensdo a ser pesquisada, traduzindo um universo delimitado e
devidamente caracterizado do momento em que a pesquisa se situa, 0 que
possibilita uma melhor percepcéo acerca dos problemas, bem como evidencia a
clara relacdo dos meios de investigacdo a serem utilizados (TUNES e MENEZES,
2000).

A problemética, neste caso, esta diretamente associada a forma como as
relagbes de trabalho se construiram e se consolidaram historicamente, além da
forma como o Direito do Trabalho surge nas relacdes préprias advindas da dinamica
de producéo e passam a influenciar diretamente nesta.

A dindmica de producdo organizada de bens e servicos tem suas origens
mais remotas no trabalho artesanal. Os artesdos organizavam 0 Seu processo
produtivo de modo a reunirem recursos com a finalidade de atender a demanda da
dindmica de trabalho de forma mais simples, organizavam o conhecimento, as
ferramentas e os materiais necessarios para a sua producdo, também estabeleciam
prazos de entrega, metas e atendiam especificacdes preestabelecidas, fixando
precos para suas encomendas e servigos diversos.

Neste momento, o fator de maior importancia na organizacdo deste trabalho
era a habilidade propria do artesdo e seus aprendizes, porguanto estes também se
tornavam responsaveis pelo controle de toda a producdo. Mas, a medida que novos
paradigmas produtivos conduzem as alteragdes no modo de producéo, levando a
uma maior complexidade dos processos, surgem também demandas por diferentes
estruturagdes de producéo e trabalho, bem como de novos modelos de organizagao
dos processos produtivos (MARTINS e LAUGENI, 2005).

O paradigma da complexidade desses processos, evidenciada pela revolucao
industrial, - resultante do desenvolvimento tecnolégico com o advento da maquina a
vapor — e cerca de um seéculo depois, com a aplicacdo dos principios da
Administracdo Cientifica, idealizada por Taylor, e da linha de montagem seriada,

desenvolvida por Henry Ford, rompe-se definitivamente com a estrutura de trabalho
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até entdo existente - ndo somente para reestruturar a forma de producdo, mas para
normatizar as relagdes que surgem nas organizagdes complexas de trabalho.

O deslocamento do trabalho da agricultura e a migracdo das pessoas para as
aldeias e cidades provocadas por esta mudanca de paradigmas, a0 mesmo tempo
qgque promove o desenvolvimento dos centros urbanos, passam a constituir a
transformacdo da dinamica de trabalho e producdo: vemos crescer a forca de
trabalho, o desenvolvimento de organizacdes complexas a esta relacionada e o
surgimento do direito do trabalho.

Nas fabricas, prevalece uma divisdo do trabalho planejada por gerentes e
executada por operadores que seguem as normas operacionais impostas pelos
superiores. As relacdes sociais dentro da industria sdo pautadas pela autoridade
exercida pelo superior frente a subordinacdo dos funcionarios. Passa-se a existir
uma hierarquia de trabalho complexa (MARTINS e LAUGENI, 2005).

J& a transmutacdo do periodo industrial para o pos-industrial foi marcada por
mudanc¢as no mercado, sobretudo do mercado consumidor, pelo nascimento da
automacao flexivel, e da mudanca da valoriza¢do da natureza autbmata do trabalho,
que passa a ser repensada, valorizando-se, também, o trabalho intelectual. Mas,
dentre todas as mudancas percebidas no periodo pés-industrial, a que guarda
relevancia especial para a caracterizacdo do nosso problema é a valorizacdo da
relacdo entre o trabalho e o trabalhador como forma de desenvolver um sistema
produtivo mais eficaz.

Esta valorizacdo dos lacos de relagédo entre os trabalhadores e o trabalho
provoca alteracdes culturais e comportamentais dentro das organizacdes. A
evolucdo através dos periodos industriais mudou ndo somente o trabalho, como
também as pessoas que o realizam e as rela¢des estabelecidas entre estas pessoas
no ambiente de trabalho. Pensa-se agora em como administrar a forca humana, de
modo a ser esta fonte de vantagem competitiva, de forma que é crescente a
necessidade da implementacdo de uma abordagem estratégica no que viremos a
chamar de gestao de pessoas.

A gestdo de pessoas surge como um movimento de oposicdo a Teoria
Classica da Administracéo, cuja proposta € construir e fortalecer processos de maior
humanizagdo nas empresas, dando ao elemento humano uma importancia antes

relevada por outros processos.
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Cada vez mais a Gestdo Contemporanea das Organizagdes Empresariais
vem deixando de lado o método tradicional de gerir seus processos baseado na
hierarquia rigida, buscando uma pratica mais politica e estratégica, sobretudo no
que diz respeito a gestao de pessoas (CHIAVENATO, 2014).

A propria ideia de compreensdo e reconhecimento do alto grau de
complexidade, em que se estruturam as diversas interagbes complexas, vem a
firmar os processos produtivos que contribuem para o0 uso do vocabulo
organizacoes.

Neste sentido, é possivel afirmar que a gestdo de pessoas nas
organizacdes, independente de qual seja o ramo de atuacao, torna-se de grande
importancia para a sobrevivéncia das empresas. Pode-se presumir que, sob este
prisma, o principal elemento das organizacdes sdo as pessoas, Ou Seja, gestores
(caracterizados pela forca de trabalho gerencial), colaboradores (forca de trabalho
permanente) e clientes (mercado consumidor).

Ao longo do tempo, o setor de gestdo de pessoas tornou-se uma area
multidisciplinar, onde temas e areas de atua¢do como: a Sociologia Organizacional;
a Psicologia do Trabalho; a Legislacédo Trabalhista e a Previdenciaria; a Medicina do
Trabalho; a Higiene, Saude e Seguranca no Trabalho e o Servico Social; passaram
a permear todo o processo de gestdo organizacional (GIL, 2010).

Chiavenato (2014) afirma que, em algumas organizacdes, as pessoas Sao
vistas como geradoras de conhecimento; como parceiros. As pessoas passaram a
ser vistas como seres humanos com um historico, ndo mais apenas como forca
geradora de lucros. As mudancas consequentes na estrutura de trabalho e producéo
evidenciadas nas eras pré e poés-industriais abandonam aos poucos 0S pProcessos
centralizados, fora dos sujeitos envolvidos nestes, para compreendé-los como partes
importantes na eficiéncia e integracdo dos objetivos a serem alcancados pelas
organizacdes dos processos produtivos.

Partes inteligentes para gerir conhecimentos, as pessoas integrantes das
organizacdes empresariais, incentivadas a se dedicar, a ter responsabilidade e
comprometimento com as organizacdes, saem da inércia para fazer parte de uma
dindmica reciproca, onde as recompensas parecem ser de todos.

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) deve contribuir para a
efichcia das organizacdes, conhecendo seu ramo de negécio para ajuda-las a

cumprir suas metas, proporcionando competitividade a organizacédo, valorizando as
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habilidades de seus colaboradores, incentivando-os a terem compromisso e respeito
com a organizagdo, e também de forma complementar, dando aos seus
colaboradores recompensas, visto que essa parceria funciona com trocas. Neste
sentido, as pessoas precisam e devem perceber que estdo sendo valorizadas. As
mudanc¢as nao devem ser impostas, mas trabalhadas, levando-se em consideracao
0 mercado, o produto, 0 ambiente da organizacdo e o comprometimento de todos.

A partir do exposto, verifica-se que a moderna gestdo de pessoas, dentro de
uma organizacao, perpassa por diversos cenarios, dentre os quais se percebe, no

quadro abaixo, o esfor¢co de manutencéo e retencao de colaboradores.

Figura 1 - Esforco de retencdo e manutencdo na moderna gestdo de pessoas

;\qreqando Quem daeve rrabalhar na organizagao:
f P055005 * Recrutaments do Pessoal
| * Selegto de Pessool

L_‘ Aplicando . ‘ O que as pessoas deverdo fazar:

bl Pessoas * Desenhos de Cargos
| l — * Avaliagao do Desampenho =
Recompensando | Come recompensar as Pessoos:
Moderna Fessons —] * Recompensas & R.amunoroqcu:
Gestéo | * Boneficios o Serviges
de l j | Como desenvolver as pessoas:
Pessoas __J Desenvolvendo | ‘ * Treinamento @ Desenvolvimento
Pessoas * Programas de Mudangas
‘\ I_ 4 | * Programas de Comunicagdes
— T || Come manter as pesscas no trabalho:
Mantendo * Treinomento e Desenvolvimento
Pessoas * Programas do Mudancas
- - = Programas de Comunicagdes
| | Meonitorando | | Como saber o que fazem o o que sao:
"' Panscon fei = Sistema de Informagto Gerencial

* Banco de Dados

Fonte: Chiavenato, 2014.

A proépria ideia de recompensa e motivagao pelo trabalho encontra-se em
equilibrio com o Direito do Trabalho quando estabelece a remuneracdo como forma
de recompensar as pessoas envolvidas no processo produtivo. O Art. 458 da CLT
estabelece que, além do pagamento em dinheiro, compreende-se como salario, para
todos os efeitos legais, a alimentacdo, habitacdo, vestuario ou outras prestacdes in

natura que a empresa, por forca do contrato ou do costume, possa fornecer
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habitualmente ao trabalhador. Neste sentido, é necessario que o gestor de pessoas
tenha informacdes suficientes para optar pela forma remuneratéria que melhor
atender as particularidades da organizacao e aos interesses dos colaboradores.

Uma forma de remuneracdo que surgiu como maneira de melhorar o
desempenho dos colaboradores foi a remuneracéo por competéncias, que foca para
além da hierarquia nas organizagdes e vislumbra a participacdo do colaborador no
sucesso do nego6cio, ou seja, contribuindo no proprio processo de gestao
empresarial.

A remuneracgdo por competéncias ocorre quando os fatores conhecimento e
dedicacdo sdo superados por habilidade e aptiddo. Apesar de subjetivos, os
resultados sdo perfeitamente perceptiveis, avaliaveis e recompensados (RANGEL,
2011).

Esta percepcdo da produtividade recompensada pelo trabalho como
remuneracao de competéncias parecia de imediato se contrapor ao trabalho de igual
valor ou ao principio da isonomia, sendo comum a demanda de feitos de ordem
trabalhista para dirimir situacdes em que os colaboradores exercendo a mesma
funcdo ou em cargos idénticos, ao perceberem salarios distintos, acreditavam que o
principio da isonomia salarial tinha sido violado. Tal principio, previsto no art. 461 da
CLT, dispbe que: “sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor, prestado
ao mesmo empregador, ha mesma localidade, corresponderd igual salario, sem
distingdo de sexo, nacionalidade ou idade”.

Parece haver, entdo, um antagonismo, 0 que nao se sustenta, uma vez que
as Sumulas n° 202 do STF e n° 6 do TST regulamentam o instituto e oferecem
definicbes que complementam o disposto no citado artigo da CLT. Compreendidos
em harmonia, as sumulas e os artigos permitem a remuneracao por competéncias e
nao infringem o principio da isonomia da CLT.

O proprio instituto da participacdo nos lucros também se constitui em um
incentivo fiscal para as organizacdes, uma vez que a Lei 10101/2000 estatui que a
pessoa juridica poderd deduzir como despesa operacional as participacdes
atribuidas aos empregados nos lucros ou resultados, desde que esta forma de
remuneracao ndo substitua, mas complemente a remuneracdo devida a qualquer

colaborador.
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Destarte, j4 se percebe, no campo da gestdo de pessoas, a correlacdo com
0s campos do Direito do Trabalho, demonstrando uma nova perspectiva da relacao
entre essas duas areas na organizacao contemporanea das organizacgoes.

No exemplo acordado, a assessoria juridica pode ajudar no campo da
recompensa do trabalho. No campo da agregacdo de pessoas, que envolve a
contratacdo (na orientacdo de praticas ndo discriminatérias, por exemplo), a
anotacdo e 0 registro na carteira de trabalho também pode ter contribuicbes
importantes da assessoria.

No campo do processo de aplicar pessoas, a assessoria pode auxiliar na
diminuicdo de praticas discriminatorias, vexatérias e constrangedoras, nao
permitindo o abuso do poder diretivo e ndo expondo os seus colaboradores por nao
atingirem suas metas.

No campo de desenvolvimento de pessoas, a assessoria pode auxiliar com
questdes como a saude, higiene e seguranca no trabalho, bem como com a
qualidade de vida e questdes relacionadas ao poder de direcdo e a disciplina, além
da manutencao de relacdes sindicais.

No monitoramento de pessoas, a assessoria pode auxiliar no célculo da
jornada e de horas extras, por exemplo.

A importancia da assessoria juridica preventiva nesta area da gestao de
pessoas se destaca pela consolidacdo das leis laborais, sua complexidade,
notadamente para ser fielmente executada aos colaboradores de uma instituicao.
Essa importancia é destacada por Goncalves (2006), quando assevera que a
auditoria trabalhista n&o pode ser vista como apenas complementar aos trabalhos de
auditoria contabil, como é comum hodiernamente. Segundo o autor, a complexidade
do sistema legal trabalhista, seus avangos e modificagbes constantes, natural deste
ramo do direito, ndo permite mais que o trabalho dessa assessoria trabalhista seja
realizado por generalista, ou por profissionais que apenas conhecam
superficialmente a matéria trabalhista.

Segundo Heraclito (apud MARTINS, 2010, p. 3),

O homem que volta a banhar-se no mesmo rio, nem o rio € 0 mesmo
rio nem o homem € o mesmo homem. ISso ocorre por que o tempo
passa e as coisas ndo sdo exatamente iguais como eram, mas
precisam ser estudadas para se compreender o futuro. E impossivel
compreender o Direito do Trabalho sem conhecer seu passado. Esse
ramo do Direito é muito dindmico, mudando as condi¢Bes de trabalho



21

com muita frequéncia, pois € intimamente relacionado com as
guestbes econbmicas.

A assessoria juridica preventiva vem sendo cada vez mais uma realidade
nas organizacgdes, sobretudo, na &rea trabalhista que precisou se reinventar para
atender a esse novo contexto que hoje se apresenta dentro das empresas. O
advogado ndo € mais visto como um vildo, mas como um parceiro do processo de
desenvolvimento de pessoas e da melhoria da qualidade das relacdes de trabalho
dentro das organizagdes.

Nesse contexto, é imprescindivel que as organizagbes entendam a
assessoria preventiva trabalhista prestada pelo profissional da area juridica
(advogado especializado nesta area laboral) como uma ferramenta estratégica na
sua gestéo de pessoas, em seu setor de RH.

A guestdo, entdo, essencial se liga a defini¢cdo, a contribuicdo e a atribuicdo
de papéis e resultados oriundos da intervencdo da assessoria trabalhista nas
organizacdes. Seria esta intervencdo realmente proficua? Em que aspectos
poderiam ser analisados os graus de eficiéncia, rentabilidade, diminuicdo de custos
e produtividade de uma organizacdo empresarial que opte por uma assessoria
juridica trabalhista preventiva?

Para que uma empresa consiga manter suas relacdes de trabalho de forma
a cumprir com harmonia O qué?(tanto do ponto de vista legal, quanto das exigéncias
de uma gestdo de pessoas produtiva), se faz necessario o desenvolvimento de
diversas acfes que garantam a harmonia e o atendimento das metas da moderna
gestédo de pessoas, bem como para evitar futuras acdes judiciais trabalhistas.

Assim sendo, pretende-se buscar evidéncias que possam responder a
seguinte questdo: qual a importancia da assessoria juridica trabalhista preventiva
para a melhoria continua da qualidade das relagbes de trabalho na organizacdo e
seus efeitos quanto a minimizacdo ou ndo do numero de processos e/ou agbes

judiciais trabalhistas que integram o passivo trabalhista da organizacao?
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2.2 OBJETIVOS

2.2.1 Geral

Analisar o papel da assessoria juridica trabalhista preventiva relacionada a
atuacao da gestdo de pessoas e a prevencao de futuras acdes judiciais trabalhistas

com foco na diminuicdo do passivo trabalhista.

2.2.2 Especificos

o Discorrer sobre os aspectos do direito do trabalho e legislacdo no Brasil ao
longo da histéria e na atualidade.

o Discutir a inter-relagéo entre direito do trabalho e gestdo de pessoas.

o Identificar o numero de acdes judiciais trabalhistas contra a empresa
Comercial Ramos ap0s a contratacdo da assessoria juridica, entre 2009 -2013.

o Levantar a relacdo “custo-beneficio” da contratacdo da assessoria juridica
preventiva trabalhista, com a projecao do numero de ac¢des judiciais trabalhistas que

integram o passivo trabalhista da empresa estudada.

2.3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Toda atividade de pesquisa é empreendida no intuito de descobrir e construir
novos conhecimentos, entretanto, para tal, € necessario projetar um caminho a ser
seguido. A escolha desse caminho, ou percurso, poderd levar o investigador a
alcancar diferentes resultados. A metodologia, neste sentido, € um percurso
interativo que se deseja trilhar ao realizar uma investigacdo cientifica. Entretanto,
reduzir a metodologia a um simples caminho a seguir é restringir a capacidade da
metodologia de nos guiar em dire¢cdo ao conhecimento.

De acordo com Brennand et al (2012, p. 369-370), “a metodologia € uma
parte crucial na elaboracdo dos procedimentos de pesquisa e compreende a
definicdo do campo empirico, do universo e dos instrumentos de coleta de dados”.
Para a autora, a metodologia constitui o arcabouco sobre o qual o conhecimento se

constroéi, segundo pressupostos racionais e eficientes.
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Assim, todo trabalho cientifico carece de um procedimento sistematico e
racional de formatacédo do estudo, isto porque € necessario que a pratica nasca da
concepcao do que deve ser realizado, segundo pressupostos logicos, racionais e
eficientes (MARCONI; LAKATOS, 2003, p.17).

N&o se deve confundir a metodologia da pesquisa com 0s seus métodos.

Método cientifico € um conjunto de procedimentos por intermédio dos quais
se revelam os problemas cientificos. E a ordem que se deve impor aos diferentes
processos necessarios para atingir um fim dado ou um resultado desejado. Nas
ciéncias, entende-se por método o conjunto de processos que 0 espirito humano
deve empregar na investigacao e demonstracao da verdade.

Destarte, 0 método é o conjunto de processos ou operacdes mentais que se
devem empregar na investigacdo. E a linha de raciocinio adotada no processo de
pesquisa. Os métodos que fornecem as bases légicas a investigacdo sao: dedutivo,
indutivo, hipotético-dedutivo, dialético e fenomenoldgico (MARCONI; LAKATOS,
2003).

Delimitar a metodologia, tanto em seu sentido epistemoldgico (relacionado
ao estudo dos métodos) quanto pratico (relacionado as técnicas de coleta e
tratamento de informacfes) é essencial ndo somente para nos indicar o caminho da
pesquisa, mas para a compreensdo de seus contornos, de seu contetdo e dos seus
resultados.

N&o sendo o conceito de metodologia unissono, esta sera considerada como
o design da pesquisa (expresso em sua caracterizacdo), onde se especificara a
definicdo de sua natureza, de seus métodos, técnicas e instrumentos, bem como do

Seu universo empirico.

2.3.1 Caracterizacdo da pesquisa

Uma pesquisa € considerada como sendo qualquer investigacdo organizada
com o propoésito de fornecer informacdes para a solucdo, entendimento ou
aprofundamento de certo problema (CRESWEL, 2002, COLLIS E HUSSEY, 2005).

Pesquisar significa, de forma bem simples, procurar respostas para

indagacfes propostas. Se vista sob um prisma mais filosofico, a pesquisa pode ser
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considerada como uma atividade basica das ciéncias no questionamento, indagacéo
e descoberta da realidade. E uma atitude e uma pratica teérica de constante busca

que define um processo intrinsecamente inacabado e permanente (GIL, 2008).

Assim, a pesquisa € uma atividade investigativa, sobretudo, pautada pelo
guestionamento critico e criativo da realidade, construindo dialogos através de
procedimentos e métodos considerados validos para alcancar um resultado apto a

solucionar um problema. Sen&o vejam-se.

A pesquisa é de natureza aplicada, pois objetiva gerar conhecimentos para
aplicacdo pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos, envolvendo

verdades e interesses locais.

Também possui carater exploratorio, notadamente porque o tema abordado, ndo é
muito explorado na academia, o que dificulta bastante a formulacdo de hipéteses
com precisao e operacionalidade, como também os meios pelos quais se previne ou
se reduz o mesmo. Silva (2003, p. 25) defende que a pesquisa exploratéria €
realizada em areas onde existe pouco conhecimento acumulado e sistematico o que

€ 0 presente caso.

Quanto aos meios de investigacdo, foram utilizados: o bibliogréfico, de campo

e documental.

Bibliografico porque se utiliza, como referenciais teodricos, materiais ja
publicados, a exemplo da Constituicdo Federal, sites de internet, CLT (Consolidacao
das Leis do Trabalho), a legislacdo esparsa pertinente ao tema explorado, além da
consulta a diversos autores em livros e artigos, a fim de amparar teoricamente o

tema.

Na verdade, pode-se afirmar que a pesquisa documental € muito préxima da
pesquisa bibliografica. O elemento diferenciador esta na natureza das fontes:
enquanto a pesquisa bibliografica remete para as contribui¢cbes de diferentes autores
sobre o tema, atentando para as fontes secundarias, a pesquisa documental recorre
a materiais que ainda ndo receberam tratamento analitico, ou seja, as fontes

primarias.
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De acordo com Beuren (2003, p. 134), “a caracteristica da pesquisa
documental é que a fonte de coleta de dados esté restrita a documentos, escritos ou

nao, constituido o que se denomina de fontes primarias”.

Assim, as fontes primarias utilizadas foram os dados constantes em midias
diversas e documentos de arquivos privados da empresa Comercial Ramos, campo
empirico deste estudo. Esses documentos nunca foram alvo de qualquer andlise,

seja superficial ou mais aprofundada.

A pesquisa documental pode ser considerada uma técnica decisiva para a
pesquisa em ciéncias sociais e humanas, onde é indispenséavel porque a maior parte
das fontes € quase sempre a base do trabalho de investigacéo; € aquela realizada a
partir de documentos contemporaneos ou retrospectivos, considerados
cientificamente auténticos.

As fontes da pesquisa documental sdo as mais diversas como tabelas
estatisticas, cartas, pareceres, fotografias, atas, relatérios, notas, diarios, projetos de
lei, oficios, discursos, mapas, testamentos, inventarios, informativos, depoimentos
orais e escritos, certiddes, correspondéncia pessoal ou comercial, documentos
informativos arquivados na empresa e em reparticdes publicas, associagdes, igrejas,
hospitais, sindicatos.

A analise documental constitui uma técnica importante na pesquisa
qualitativa, seja complementando informacfes obtidas por outras técnicas, seja
desvelando aspectos novos de um tema ou problema. Nesta pesquisa, a andlise
documental produziu e reelaborou os conhecimentos, buscando novas formas de
compreender os fendbmenos, sintetizando as informagdes, determinando tendéncias
e, na medida do possivel, fazendo a inferéncia, conforme se vera na analise e coleta
dos dados. A este propdsito deve se dar especial atencdo aos documentos, a fim de
superar alguns obstaculos e desconfiar de determinadas armadilhas. Além disso,
antes de estar apto a fazer uma analise de seu corpus documental, deve-se avaliar a
credibilidade dos documentos. Isto foi 0 que se procurou fazer nesta pesquisa.

Utilizou-se, também, do método o hipotético-dedutivo, porquanto o
conhecimento ndo se da a partir da simples observacdo de fatos e inferéncia de
enunciados, mas também pressupde um interesse do sujeito em conhecer
determinada realidade que o seu quadro de referénciasja ndo mais satisfaz.

Optamos por este método, em detrimento do indutivo, porque nao se leva em conta
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a mera observagao, mas uma observacao orientada e seletiva que busca criar um
novo quadro de referéncias.

Mas, pelo fato de que as organizagcdes sdo geralmente complexas,
ambiguas e repletas de paradoxos, encontra-se também a presenca de métodos
qualitativos e quantitativos, justificados na analise e coleta dos dados segundo o seu
uso.

Qualitativo diante da complexidade do assunto estudado e da dificuldade de
absorcao das informacfes, e quantitativo pelo fato de terem sido utilizados métodos
de estatistica, tanto na coleta, quantificacdo, quanto no tratamento dos dados.

Beuren (2003, p. 91) menciona que, na abordagem qualitativa, “Os estudos
gue empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a complexidade de
determinado problema, analisar a interacdo de certas variaveis, compreender e
classificar processos dinamicos vividos por grupos sociais”.

Ainda de acordo com Beuren (2003, p. 91), a abordagem quantitativa

Caracteriza-se pelo emprego de quantificagcdo tanto nas modalidades
de coleta de informacdes, quanto no tratamento delas por meio de
técnicas estatisticas, desde as mais simples como percentual, média,
desvio-padréo, as mais complexas, como coeficiente de correlagéo,
analise de regresséo etc.

Esta também é uma investigacdo de campo, uma vez que ha um campo
empirico investigado (Comercial Ramos), onde foram analisadas e observadas as
hipéteses, a fim de nos conduzir aos resultados desta pesquisa, conforme se vera a

sequir.

2.3.2 Coleta e Anéalise dos Dados

Como técnicas fundamentais de coleta de dados, foram utilizados: o
levantamento e a analise de informacfes documentais, sobretudo nos processos
judiciais trabalhistas arquivadas no setor de RH da empresa Comercial Ramos,
localizados em sua Matriz, loja situada na Av. ACM, em Salvador, capital do Estado
da Bahia.

Para essa pesquisa, foi definido um croqui de coleta que se iniciou com a
busca de todo o numero de acdes trabalhistas em seu passivo, por andlise

documental, existente na empresa até a contratacdo da assessoria juridica,
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realizada em 2009, ou seja, o niumero de ac¢les trabalhistas que existia até tal ano,
bem como sua projecdo, ano a ano, até o final do exercicio do ano de 2013 (31 de
dezembro de 2013), comparando com a evolucdo do numero total de empregados
da empresa, de admissdes e demissdes, ocorridas ano a ano.

Os dados utilizados também foram obtidos junto ao setor de recursos
humanos da empresa Comercial Ramos, por meio de preenchimento de formulério
gue possuia questdes sobre o quantitativo de funcionarios, o niumero de admissoées
e demissbes, bem como o niumero de acdes judiciais trabalhistas promovidas pelos
empregados e ex-empregados da empresa estudada, bem como sua evolugéo, ano
a ano.

O socio aceitou participar da pesquisa por meio de uma autorizacdo datada
e assinada por ele (APENDICE B).

A técnica da observacdo teve, neste trabalho, um papel essencial, porque
procurou, de forma geral, organizar e analisar todo o material obtido, a fim de se
compreender uma dada realidade e propor a sua reproducao ou correcoes.

Apesar da variacdo das formas que podem assumir os diferentes processos de
andlise e interpretacdo dos dados de uma pesquisa, as pesquisas sociais, segundo

Gil (2008), seguem sete passos:

a) estabelecimento de categorias;

b) codificacao;

c) tabulacéo;

d) andlise estatistica dos dados;

e) avaliagdo das generalizacdes obtida com os dados;
f) inferéncia de relagbes causais;

g) interpretacdo dos resultados.

Desta forma os passos foram seguidos ao longo da pesquisa cientifica. Isto
porque, ao empreender a coleta de dados, obtém-se as mais variadas respostas que
para serem adequadamente analisadas, organizadas, tratadas, separadas,

avaliadas e interpretadas.
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De acordo com Brennand et al (2012, p. 381),

A andlise dos dados refere-se ao levantamento de uma verdade ou de um
conjunto delas, que se demonstra por meio de argumentos formados pelos
dados colhidos no campo empirico, pela teoria escolhida para fundamentar
0 estudo e pela metodologia que especifica 0 modo como os dados serdo
tratados.

7

Neste sentido, € comum que a andlise dos dados, em Teoria das
OrganizacOes, se faca por meio de instrumentais analiticos baseados em modelos
mecanicos e organicos de organizacdo, préprios do enfoque quantitativo. Entretanto,
0 pesquisador ndo deve se restringir a ele, porquanto existem elementos que séo de
natureza essencialmente qualitativa e pouco passivel de mensura¢do do ponto de
vista quantitativo.

Isto porque a andlise dos dados € um processo complexo, que também
envolve retrocessos entre dados pouco concretos e conceitos abstratos, entre
raciocinio indutivo e dedutivo, entre descri¢ao e interpretacao.

As informacdes foram analisadas no sentido de buscar os impactos positivos
e negativos gerados pelo numero de acdes judiciais trabalhistas, a partir da acéo
preventiva da assessoria juridica trabalhista, durante os U(ltimos anos de sua
(Atuacdo de quem?) atuacdo, desde a sua contratacdo, em 2009, até o final do
exercicio do ano de 2013 (31 de dezembro de 2013).

A atuacao da assessoria foi realizada mediante ac6es descritas ao longo da
pesquisa, junto ao setor de RH da empresa Comercial Ramos ou fora dele. A andlise
dos dados levou em consideragdo o numero de trabalhadores da empresa e o
namero de acdes trabalhistas propostas por estes contra aquela em virtude das
relacbes de emprego ou trabalho, bem como considerou a influéncia das acdes
descritas no impacto do nimero de processos judiciais.

Os dados séo apresentados em forma de tabelas, seguidos de discussao
interpretativa para sustentar a validez das informacdes, sendo a andlise de

correlacao feita com o auxilio do Coeficiente de Pearson.
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2.3.2.1 O Coeficiente de correlacdo de Pearson

O coeficiente de correlacdo de Pearson mensura a direcdo e o grau da
relacdo linear entre duas variaveis quantitativas, ou seja, o coeficiente de correlacéo
de Pearson é uma medida de associacao linear entre variaveis (STANTON, 2001).

O método do coeficiente é quantitativo e se relaciona a estatistica, ja que uma
das metas da pesquisa foi a de investigar a correlacdo entre o total bruto de
empregados (admitidos e demitidos) e o numero total de processos trabalhistas,
investigando as relacdes e relevancias subjacentes.

O coeficiente de correlacdo de Pearson remonta ao trabalho conjunto de Karl
Pearson e Francis Galton. Sob a 6tica dos autores, a correlacdo é uma medida de
associacao bivariada do grau de relacionamento entre duas variaveis.

A férmula aplicada para indicar o grau de correlacdo entre duas variaveis é a

seguinte:

Toilu) el
\/2?;1(1:1' - j)z | \/E?:](y’i - y)z \/‘fa,r(X) -‘»fa,r(Y)

p:

A analise correlacional indica a relacdo entre estas duas variaveis lineares, e
os valores sempre serdo entre +1 e -1. O sinal indica a dire¢do, se a correlacao &
positiva ou negativa, e o tamanho da variavel indica a for¢a da correlagéo.

Deve-se atentar para a importancia da correlacdo entre as variaveis e para o
seu grau de relevancia. Inicialmente, o resultado de P serd o coeficiente de
aproximacdo. X e Y sdo as variaveis (no caso presente, as duas variaveis sao:
nameros de processos trabalhistas e numero de empregados). O que se deseja
saber com a utilizacdo do coeficiente é: qual a correlacdo entre o numero de
empregados e 0 numero de processos trabalhistas? Eles aumentam em correlacédo?

Ou diminuem, por exemplo, na realidade observada.
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O coeficiente de correlagdo de Pearson serd usado como instrumento de
andlise para observar as variaveis relacionadas entre si através de topico proprio no

capitulo referente a analise de dados da pesquisa.

2.4 CAMPO EMPIRICO — A EMPRESA COMERCIAL RAMOS

O campo empirico da pesquisa é a empresa Comercial Ramos, no setor de
RH, de onde foram coletadas as informagdes que constam nos arquivos dos
processos judiciais trabalhistas e todos os demais dados e documentos arquivados
relativos a contratacdo e a dispensa de seus empregados, observando o numero de
contratacdes, demissdes, empregados, acdes judiciais trabalhistas, dentre outros
dados a eles relacionados, arquivados no setor de RH da empresa Comercial
Ramos, que fica em sua matriz, situada na Av. ACM, em Salvador, Bahia, onde fica
centralizado todo o seu RH, tanto da referida matriz quanto de todas as suas filiais e
centros de distribuicdo. Aa filiais estdo tanto na capital quanto no interior da Bahia.

A empresa cujo nome fantasia € Comercial Ramos, com razéo social Multibel
Utilidades e Eletrodomésticos Ltda., é considerada uma Sociedade Limitada de
grande porte, fundada ha 26 anos, em setembro de 1987, chegou a Bahia como filial
de uma empresa pernambucana. Apos 10 anos de operagdo, ocorreu a separagao
das empresas e, a loja de Recife acabou fechando. Com a unidade baiana
aconteceu o contrario, pois, desde que comecou a funcionar em Salvador, a loja

ampliou sua area e tém sempre aumentado o seu faturamento.
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Quadro 1 - Linha do Tempo Comercial Ramos, 1987 - 2013

1987: Fundada com a primeira loja na Av. ACM em Salvador (BA).

2002: Adquirida pelos atuais socios controladores.

2004: Abertura de sua 22 loja em Salvador na Av. San Martin.

2008: Inauguracao de sua filial na cidade de Feira de Santana.

2009: Aquisicao da “Super D” com 1 loja em Salvador.

2010: Inauguracdo da 12 loja em Vitéria da Conquista e aquisicdo da Casa
Amorim Showroom em Salvador.

2011: Inauguracgéo de sua unidade no municipio de Lauro de Freitas.

2012: Inauguracdo de sua 22 loja em Vitéria da Conquista, com 0 novo
conceito voltado para bairros.

2013: Reforma da loja ACM (Matriz), com aumento de 1.800m2 de area de

vendas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Em 2003, a loja foi vendida para um grupo de sécios que ja tinha experiéncia
no ramo de materiais de constru¢cdo, o que agregou mais valor ao negécio. A
participacdo efetiva dos sécios na administracdo da empresa, juntamente com a
larga experiéncia do antigo Diretor, que trabalha na loja desde a sua abertura,
garantiu maior estabilidade e crescimento. Com isso, hoje, a empresa tem, além da
matriz, 06 (seis) filiais: 01 em Feira de Santana; 02 em Vitéria da Conquista; 02 na
prépria capital. E a mais nova filial, na Estrada do Coco, tem 02 centros de
distribuicdo: uma na Capital e outra em Feira de Santana. Também tem 01
showroom que atende um publico especifico, além de um acentuado crescimento
financeiro, contando com a colaboragédo de, aproximadamente, 900 (novecentos)
funcionarios, distribuidos em todas as suas unidades.

A Comercial Ramos foi a primeira a implementar servi¢co de autoatendimento
em lojas de materiais de construcdo na Bahia. Anteriormente, as lojas separavam
com um balcéo os vendedores de produtos dos clientes. Ao abrir a area de vendas
para os clientes, a Comercial Ramos conseguiu instaurar uma nova relacdo entre

revendedores e consumidores, em que o cliente pode tocar nas mercadorias e
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escolher o que deseja. A iniciativa de retirar o balcao da frente do consumidor tornou
a empresa “case” de sucesso no Top de Marketing no final dos anos 80.

Atualmente, a empresa Comercial Ramos, com razdo social Multibel
Utilidades e Eletrodomésticos Ltda., € uma das maiores lojas varejistas de materiais
de construcdo de Salvador, comercializando mais de 50 (cinquenta) mil itens e
atendendo uma meédia de 60 (sessenta) mil clientes por més, em suas lojas no
Estado da Bahia.

Figura 2- Loja Comercial Ramos na Avenida ACM (Matriz)

A imagem de loja popular vem mudando ao longo do tempo, tendo
conquistado clientes participantes das diversas classes sociais, segundo pesquisas.

Ainda assim, a Comercial Ramos segue preservando seu slogan ‘mais
barato a gente vende”, oferecendo os mesmos itens da concorréncia com precos
realmente mais baixos. Foi contemplada com o prémio Top of Mind Salvador, nos
anos de 1998, 2000, 2001, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008 e 2009, 2010, 2011, 2012
e 2013, no segmento em que atua, 0 que mostra o quanto é grande e forte sua
imagem frente & sociedade, assim como o quanto é bom o trabalho de comunicagéo
gue vem desenvolvendo ao longo destes anos.

Considerada a mais importante premiacdo de marcas do mercado baiano, o
Top Of Mind Salvador reconhece as 40 (quarenta) empresas mais lembradas em
diversos segmentos. A Comercial Ramos também coleciona outros prémios como o

Revestir - de maior revendedor de ceramica do Norte/Nordeste 2013 - e dois troféus
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de maior revendedor de material de constru¢cdo da Bahia, da Associacdo Nacional
de Material de Construcdo (ANAMACO). O reconhecimento € reflexo do trabalho
que preza pela credibilidade, qualidade, melhores precos e grandes promocdes

realizadas por esta empresa.



3 ASPECTOS DO DIREITO DO TRABALHO E LEGISLACAO

3.1 SOCIOGENESE DO DIREITO DO TRABALHO

A reconstrucdo desta perspectiva historica ndo se limita a compreensao do
direito do trabalho no passado, mas se estende a problematica do presente para
alcancar uma concepc¢ao destes direitos que continuam o projeto de aprimoragao de
suas estruturas dentro de uma perspectiva historica de evolucdo. Trata-se de uma
tentativa de compreender os fenbmenos sociais e politicos que assumem relevancia
na configuracdo dos ideais presentes nos textos e na realidade vivida pela mudanca
das estruturas de trabalho e de producdo que contribuiram para a concepcéo
contemporanea do Direito do Trabalho.

Pode-se iniciar, destacando que a histéria do direito do trabalho nasceu no
periodo pré-industrial, quando ainda existia a predominancia da mao de obra
escrava. O trabalhador era considerado um objeto, sem condi¢cdes de humanizacéo
e desprovidos das normas juridicas do direito do trabalho.

Com o advento da eletricidade e da maquina a vapor, a Revolucédo Industrial
do século XVIII transmuta as relacdes de producao e de trabalho, pois as maquinas
produziam com bem mais agilidade que o ser humano. Este passou a ser
substituido, desencadeando, portanto, em um grande namero de desempregados na
época.

Destaca-se, ainda, naquele momento, o fato de os trabalhadores prestarem
seus servicos em ambientes insalubres e perigosos, sem qualquer protecdo contra
incéndios e sujeitos a muitos acidentes de trabalho, sem desprezar que a jornada de
trabalho era elastica, com diversas horas extras sem qualquer remuneracao, quica
compensacao e/ou banco de horas, relembrando ainda, o fato de ser explorada a
mao de obra feminina e infantii com menores salarios. Com isso, surgiram as
primeiras reclamacoes e reivindicacdes por condicdes melhores de trabalho, o que
resultou na criacdo dos sindicatos

A Revolugao Industrial teve um papel definidor, uma vez que completou o
conjunto das chamadas Revolu¢gBes Burguesas do século XVIII, responsaveis pela
crise do antigo regime, na passagem do capitalismo comercial para o industrial, sob
a influéncia de principios iluministas. A Revolucdo Industrial vem alterar

profundamente as condi¢bes de vida dos trabalhadores, provocando, inicialmente,
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um intenso deslocamento da populacédo rural para as cidades, criando-se enormes
concentracdes urbanas (DELGADO, 2006).

Em meados da Revolugcdo Industrial, os operarios viviam em condicdes
precarias quando comparada a situacdo dos mesmos nos séculos seguintes: mal
remunerados, chegavam a trabalhar 78 horas por semana (DELGADO, 2006).

As mudancas advindas do Estado de Direito, que representaram conquistas
no campo dos direitos civis e politicos, ndo estabilizaram a tensao social gerada pela
grande desigualdade material provocada pela revolucdo industrial e pelo
fortalecimento do capitalismo. O individualismo e o abstencionismo ou neutralismo
do Estado liberal provocaram imensas injusticas, desvelando a insuficiéncia das
liberdades apregoadas pelo modo de producéo liberal. Contrapondo-se as ideias
liberais e devido as dificuldades sociais emergentes na Europa industrializada do
século XIX, as ideias socialistas ganham forma e voz, delimitando os contornos dos
direitos sociais e, consequentemente, do Direito do Trabalho.

Até o inicio do século XIX, a assisténcia aos trabalhadores era confiada as
corporacOes de artes e oficios e, posteriormente, as sociedades de acordo mutuo. O
Estado ndo cumpria o dever de assisténcia. Frente a politica econdmica do Estado
Liberal, que trouxe aos trabalhadores condigcbes de maior pobreza e os relegou a
vastos aglomerados urbanos, privados dos lagos de solidariedade que encontravam
na comunidade rural, impds-se uma nova forma de pensar a organizacado social do
trabalho (BOBBIO et al, 1998, p. 403).

A guestao social, surgida como efeito da Revolugéo Industrial, representou o
fim de uma concepcédo organica da sociedade e do Estado, além de ndo permitir que
a unidade da formacdo econbmico-politica pudesse ser assegurada pelo
desenvolvimento autdnomo da sociedade, como pretendiam os liberais. Impbs-se,
em vez disso, a necessidade de uma tecnologia social que determinasse as causas
das divisdes sociais e tratasse de lhes remediar, mediante adequadas intervencdes
de reforma social.

Foi certamente por este caminho que se comecgou a abrir, dificultosamente,
uma alternativa aos problemas enfrentados pela organizacdo do trabalho no
Ocidente: nasceu, de fato, em fins do século XIX, o Estado interventivo, cada vez
mais envolvido no financiamento e na administracdo de programas de seguro social
e de assisténcia ao trabalho (BOBBIO et al, 1998, p. 403).
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Retoma-se a questdo da intervencdo do Estado, na economia, como
regulador dos mercados, com o intuito de reduzir a desigualdade social e
proporcionar uma distribuicdo mais equitativa da riqueza atraves de politicas sociais
e trabalhistas. A origem de politicas sociais amplas e a insercédo dos direitos sociais
e econOGmicos no rol dos direitos fundamentais deve ser entendida, dialeticamente,
como o resultado da destruicdo das formas tradicionais de trabalho e de
subsisténcia, decorrentes, sobretudo, das mudancas estruturais verificadas nas
sociedades capitalistas; das lutas sociais que emergiram e de uma resposta do
Estado com o objetivo de que tais demandas ndo ultrapassassem propor¢cdes que
colocassem em cheque o essencial da estrutura social - questionada pelos
socialistas que clamavam por transformac¢fes mais radicais para a eliminacdo das
desigualdades sociais.

Com a paulatina consagracao das normas protetivas dos trabalhadores nos
ordenamentos internos dos paises protagonistas da Revolugdo Industrial, as
liderancas dos trabalhadores e dos empresarios, bem assim como o0s proprios
governos nacionais, passaram a envidar os primeiros esforcos no sentido de
promover a regulamentacao internacional do trabalho.

No século XX, com o término da Primeira Guerra Mundial, surge a
necessidade de inclusdo da defesa social da pessoa e é criada, em 1919, a OIT
(Organizacao Internacional do Trabalho), uma organizacdo especializada no
trabalho, tendo como principal objetivo a paz universal e a justica social, além do
propdsito, ainda, de promover melhorias nas condicdes de trabalho por todo o
mundo (MARTINS, 2010).

3.1.1 O Direito do Trabalho no Brasil

O trabalho escravo no Brasil confunde-se com a prépria histéria da
construcdo da identidade, da cultura, da economia e da politica do Estado brasileiro.
Os africanos e os indigenas escravizados no Brasil, entre os séculos XVI e XIX, nao
trabalhavam somente nos engenhos de cana-de-aglcar, embora esta se
constituisse na principal atividade econémica do periodo colonial. Laboravam nas

mais diversas atividades como estivadores, barqueiros, vendedores, aprendizes,
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mestres em artesanato e, principalmente, em servicos domeésticos (FURTADO,
2005).

Nos séculos XVIII e XIX, com a ascensao da mineracdo em Minas Gerais e
Goias, milhares de escravos, sobretudo negros, vao trabalhar nas minas e demais
atividades que movimentavam a economia nas regides auriferas, inclusive na
criacao de gado e como carregadores de mercadorias.

Com o desenvolvimento das cidades, as formas de trabalho escravo se
diversificaram para a prestacdo de servicos, inclusive, carpinteiros, barbeiros,
sapateiros, alfaiates, ferreiros, marceneiros, entre outros. O trabalho escravo
realizado pelas mulheres, além do servico doméstico, também se estendia ao
comércio como doceiras e vendedoras ambulantes (FURTADO, 2005).

O trabalho no Brasil sofreu significativas mudancas, ao lado das
transformacdes politicas, econbmicas e sociais pelas quais o pais passou no
decorrer de sua histéria. O trabalho e o trafico de escravos agiam como fatores
determinantes, o que resultou em o trabalho escravo se tornar predominante no
Brasil Colénia. Sendo assim, por ébvio, o escravo negro foi uma consequéncia da
lucratividade do trafico e, por causa disso, a protecdo jesuitica aos indios e a
demanda pelo trabalho escravo indigena oscilavam entre a oferta e a falta de méo
de obra vinda da Africa.

O trabalho, naquela época, era considerado como algo degradante, e quase
ninguém se disponibilizava para trabalhar, pois era vergonhoso. Isso pelo citado fato
de que o trabalho era exercido, quase que exclusivamente, por escravos negros.

Em decorréncia desse fato, nasceu uma categoria social que se encontrava
a margem e nada contribuia para o sentido da colonizagdo, os chamados
desclassificados sociais, homens livres que nao trabalhavam porque o trabalho era
degradante e também n&o eram donos de terras e, por isso, eram vadios que viviam
a sombra de algum coronel, reafirmando o patriarcalismo da sociedade colonial.

O patriarcalismo, a elite fundiaria atuando no cenario politico, trabalhadores
se submetendo a trabalhos andlogos ao da escraviddo, a existéncia de grandes
latifandios, o dificil acesso a terra, sdo ainda fatores que permeiam a realidade
brasileira no século XXI.

Destacam-se trés, como as fases marcadas por caracteristicas especificas
das relagbes de trabalho: a escraviddo no periodo colonial, a transicdo do trabalho

escravo para o trabalho livre e, finalmente, a nacionalizacdo da forca de trabalho na
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industrializagdo. Em nenhum momento, porém, uma dessas fases negou
completamente a outra; certas caracteristicas das relagdes de trabalho na col6nia se
transformaram em feridas cujas cicatrizes sdo possiveis de serem vistas até hoje,
principalmente no campo.

Com a Revolucéo Industrial, passou-se a ser substituido o trabalho escravo
pelo emprego assalariado. Como afirmou Martins et al (2010, p. 6), “a Revolugao
Industrial acabou transformando o trabalho em emprego.”. Dessa forma, surge o
contrato de trabalho, e os trabalhadores passaram a trabalhar por salarios, e nao
mais como escravos.

Segundo a maioria esmagadora dos Doutrinadores, pode-se dividir o
desenvolvimento da legislacdo trabalhista no Brasil em trés etapas: a do
Descobrimento do pais a Abolicdo; a da Proclamacdo Republica; e a da Revolucéo
de 1930 em diante.

A pré-historia do Direito do Trabalho em nosso pais restou caracterizada em
meados de 1500 a 1888, momento em que, segundo nossos especialistas, foi a
época em que os fatos histéricos mais deixaram marcas. Esta foi uma época quando
se estava a beira da proclamacao da Republica.

Apbs a Independéncia, nossa legislacdo assegurou a liberdade de trabalho e
proibiu as corporacdes feitas pelas organizacbes com a Constituicdo Imperial de
1824, pelo fato das Ordenacdes do Reino, controlarem as regras disciplinadoras do
trabalho. Apo6s Constituicdo Imperial, foram promulgadas leis especiais sobre
contrato de trabalho.

A segunda etapa foi marcada com a proclamacédo da Republica. Nesta
etapa, a Constituicdo de 1891 apresentava declaragdes soltas. De certo modo, a
Carta Magna estava baseada na Constituicdo Imperial. A partir de entdo, existiram
diversas alteracbes e reformas na Constituicdo que fez o legislador se expressar
perante o Direito do Trabalho, exigindo que as normas brasileiras se unificassem,
visando um programa de protecéo legislativa ao trabalhador.

Na terceira etapa, atravessaram-se as eleicbes presidenciais, com o
conhecido movimento revolucionario de 1930, iniciando a fase atual ou
contemporanea do Direito do Trabalho Brasileiro.

O presidente da época, Getulio Vargas, idealizava a politica trabalhista como
pano de fundo de sua campanha e, uma vez assediado pelo movimento dos

empregados, abriu portas para que fossem elaboradas leis ordinarias, sempre
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buscando favorecer o hipossuficiente econdmico dos trabalhadores brasileiros,
quando foram criados o Ministério do Trabalho, Industria e Comércio.

A legislacéo trabalhista brasileira foi editada para organizar o mercado de
trabalho, pois muitas industrias se instalariam no pais e, provavelmente, muitas
revoltas e manifestacbes de assalariados. No momento, também existiam leis
esparsas sobre diversos assuntos trabalhistas, leis soltas ou avulsas, que foram
reunidas em um livro denominado CLT (Consolidacédo de Leis do Trabalho), em 1°
de maio de 1943, cuja funcéo é regulamentar toda a norma legislativa brasileira do
direito do trabalho.

A CLT estabeleceu regras basicas para o contrato de trabalho como: registro
em carteira assinada, férias, salario minimo, décimo terceiro, licenca maternidade,
jornada de trabalho etc.

Um aspecto interessante que marca a dinamica de mudancas da legislacao
trabalhista brasileira é a maneira como a forga repressiva do governo tentava criar -
ao mesmo tempo que proibia expressamente a manifestacdo do conflito entre
capital e trabalho também absorvia suas possiveis demandas -, ainda que atrtificial e
forcadamente, um clima sem tensdes e rupturas (ASSIS, 2013).

Essa estrutura politica capturou os agentes envolvidos na producdo que
deixaram de vivenciar seus conflitos e ndo se acostumaram a criar solugdes
advindas da autocomposi¢cdo, desconhecendo a negociacdo coletiva sem que
houvesse a severa intervencao estatal. O efeito paralisante que isto tem consolida a
visdo do capital como eterno espoliador e a do Estado como Unica esperanca de um
trabalhador também perpetuado na fraqueza da desarticulacdo de seus pares.

O conjunto normativo proveniente do periodo compreendido entre as
décadas de 30 e 45 se manteve quase que intocado, a excecdo do regime
previdenciario que, na década de 60, passa a ter tratamento autbnomo. Nao foram
levadas a efeito as alteracbes significativas no modelo trabalhista, autoritario e
corporativo do pais, seja na fase compreendida entre as décadas de 40 e 60, seja
na fase do regime militar implantado a partir de 1964 (ASSIS, 2013).

Em 1988, os direitos trabalhistas foram aprovados, na Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil, pelo motivo dos direitos trabalhistas ndo fazerem
parte do modelo econdmico e social do Brasil. Diante do ocorrido, o Poder Judiciario
passou a ter influéncias sobre qualquer ameaca aos direitos humanos, protegendo

os cidadaos.



40

Neste sentido, a Constituicdo de 1988 estampa 0 maior e mais significativo
rol de direitos que o Brasil ja teve, consagrando uma gama de direitos individuais,
ampliando garantias ja existentes e criando outras no ordenamento juridico patrio.

Segundo Martins (2010), as transformacdes que vinham ocorrendo na
Europa em decorréncia da Primeira Guerra Mundial e o aparecimento da OIT, em
1919, incentivaram a criagdo de normas trabalhistas em nosso pais. Existiam muitos
imigrantes no Brasil que deram origem a movimentos operarios reivindicando
melhores condi¢des de trabalho e salarios. Comeca a surgir uma politica trabalhista
idealizada por Getulio Vargas em 1930.

Em 2003, o novo presidente da republica do Brasil, Luiz Inacio Lula da Silva
carregava consigo uma vasta experiéncia do sindicalismo, pois 0 mesmo teria sido
sindicalista por muitos anos. Ele iniciou um trabalho de reformas nas leis sindicais,
da Previdéncia Social e da situacdo Tributaria na minimizacdo dos custos criada
anteriormente por Getulio Vargas, a fim de melhorar a riqgueza do pais e qualificar
ainda mais o sistema trabalhista.

O entdo presidente promoveu varias alteracbes, como a criagcdo do
Programa Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego, proporcionando aos jovens a
primeira oportunidade de emprego, mediante comportamento e notas exemplares no
colégio; a autorizacdo do saque do Fundo de Garantia Tempo de Servigo (FGTS)
para necessidades de urgéncias como desastre natural pelos usuarios moradores
dessas areas afetadas. O Estatuto do idoso que protege as pessoas acima de 60
anos contra os preconceitos e discriminagéo; reajuste de salarios anuais.

O governo Lula também aprovou leis que beneficiaram a Previdéncia na
minimizacdo dos custos, com o retorno do pagamento do salario-maternidade, agora
pago pelas empresas, e iniciou as negociagdes para a reforma sindical projetada em
2004, visando um debate pelo Congresso nacional.

O Direito do Trabalho Brasileiro tem como principal finalidade diminuir a
desigualdade do Pais, promovendo igualdade juridica entre empregados e
empregadores. Os Direitos Sociais estdo diretamente interligados ao Direito do
Trabalho para garantir a dignidade do homem. Conforme Martins (2010), o direito do
trabalho € um conjunto de regras relacionadas ao trabalho subordinado, com a
finalidade de assegurar aos usuérios da lei, melhores condi¢cdes de trabalho e em

seu meio social, através de medidas de protecéo.
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3.2 RELACAO DE EMPREGO, EMPREGADO E EMPREGADOR

A relacdo de emprego nada mais € do que um vinculo estipulado entre o
trabalhador e o empregador, através de um contrato de trabalho, onde séo
estipulados e direcionados os direitos e deveres das obrigacdes das partes.

N&o se pode deixar de registrar que existe uma diferenca entre empregado e
trabalhador. O empregado tem que preencher os requisitos essenciais da relagcéo
empregaticia, enquanto o trabalhador ndo, normalmente, na relacdo de trabalho (e
nao de emprego), o trabalhador presta servicos como autbhomo, independente de
salario ou ndo, sem qualquer subordinacdo e pessoalidade, o que ndo caracteriza
vinculo de emprego.

O art. 442 da CLT conceitua o contrato de emprego da seguinte forma:
“Contrato individual de trabalho € o acordo tacito ou expresso, correspondente a
relacdo de emprego.”. Ou seja, € um acordo firmado entre as partes com um
comprometimento por parte do trabalhador de executar suas tarefas pessoalmente,
nao podendo mandar ninguém em seu lugar, mediante condi¢des estabelecidas pelo
empregador como: remuneracdo, subordinacdo, pessoa fisica, habitualidade,
pessoalidade, sendo esses o0s requisitos essenciais da relagdo de emprego.

Consoante registrado no artigo 3° da Consolidacéo das Leis Trabalhistas,
“considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servico de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”.

Para essa Lei que disciplina toda a relagcdo de emprego firmado entre as
partes em nosso pais, 0 empregado € a pessoa fisica, ou seja, o cidaddo que tem
condicdes de realizar atividades continuas, de forma pessoal, caracterizando a
relacdo empregaticia, mediante subordinacdo do seu empregador e o devido
pagamento pela execucdo da jornada de trabalho.

Ja o conceito de empregador, esta previsto no artigo 2° deste mesmo
Diploma Legal, onde “considera como empregador a empresa, individual ou coletiva,
que assumindo da atividade econb6mica, admite, assalaria, e dirige a prestagédo
pessoal de servigo”.

Dessa forma, assegura 0 nosso sistema legal vigente, que o empregador,
também denominado de patrdo, € a pessoa juridica ou fisica que assume as
responsabilidades de admitir, manter a correta relagdo empregaticia e demitir, se

necessario, os funcionarios, assumindo todo o risco do negécio. E ao empregador
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gue o empregado deve estar subordinado, mediante todas as normas da Legislagao
Trabalhista.

3.2.1 Principais obriga¢des oriundas da relacdo de emprego

As obrigacfes trabalhistas nasceram com o propdsito inicial de extinguir o
trabalho escravo e fazer com que o empregado fosse tratado com igualdade juridica
perante o seu patrdo, ou seja, a organizacao, independentemente de sua atividade
empresarial ou sua posicdo econbmica estar sujeita as regras, principalmente se
houver pessoas fisicas na condicdo de seus empregados, como colaboradores.

Como Direitos Trabalhistas indisponiveis, por conta de sua natureza salarial,
destaca-se o primordial que é o registro na Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social como direito primordial de todo cidaddo que mantém relagdo empregaticia
com qualguer um, seja pessoa juridica, seja fisica, segundo consta na prépria CLT,

em seu artigo 29, a saber:

A carteira de Trabalho e Previdéncia Social serd obrigatoriamente
apresentada, contra recibo, pelo trabalhador ao empregador que o admitir, o
qgual tera o prazo de 48 horas para anotar, especificadamente, a data de
admissdo, a remuneracdo e as condicbes especiais, se houver, sendo
facultada a adoc¢éo de sistema manual, mecéanico ou eletrénico, conforme
instrucdes a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho.

O contrato de trabalho € o instrumento de carater juridico que vai firmar o
acordo entre o contratante e o prestador de servico. Ele é por escrito e pode ser por
prazo determinado ou indeterminado.

Outra obrigacéo trabalhista a ser cumprida minuciosamente é o processo de
execucdo da folha de pagamento, caracterizando fator importante, pois, nela vao
estar reunidas todas as informac¢des do funcionario e da empresa, sendo este
documento o detalhamento simplificado através de fatores numéricos da relacdo de
trabalho ocorrido entre o funcionario e patrdo. O CAGED, que é o Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados, revela-se como outra obrigacdo relevante do
empregador que, através desta operacdo mensal, tem a obrigacéo de informar sobre
admissoOes, transferéncias ou demissdes de empregados. Essas informacdes sao
utilizadas para as realizacbes de pesquisas e estudos sobre o mercado de trabalho

e também como fonte de referéncia para programas sociais do governo como o
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Programa de Seguro-desemprego, servindo de base, também, para nosso estudo de
caso, na empresa de nome fantasia Comercial Ramos, a exemplo do outro
instrumento exigido pelo Governo, que é a GFIP - Guia de Recolhimento do FGTS e
de Informacdes da Previdéncia Social, pois, neste modelo, atualmente digital e mais
preciso, o nosso governo federal consegue identificar o recolhimento do FGTS e a
documentacdo com dados dos funcionarios para a Previdéncia Social.

A GPS - Guia da Previdéncia Social, também é outra obrigacéo tributaria,
ligada ao direito do trabalho, para todas as instituicdbes e pessoas fisicas que
possuam funcionarios, servindo para obrigar que as empresas facam o recolhimento
corretamente a partir da remuneracao de seus trabalhadores.

Existem outros tipos de Contribuicdo, também obrigatérias, a exemplo da
Contribuicdo Confederativa, Assistencial, Sindical e Associativa. A Confederativa é a
contribuicdo devida a todas as empresas, autbhomos e empregados que fazem
parte dessa categoria. A Contribuicdo Assistencial, por sua vez, é de
responsabilidade das pessoas juridicas e funcionarios enquadrados nesse tipo de
obrigacdo. A Contribuicdo Sindical é aplicada a todos os participantes da categoria,
sejam elas pessoas juridicas ou fisicas que aderiram ao sindicato, sendo que o seu
recolhimento s6 sera feito uma vez por ano, correspondente a um dia de trabalho. O
recolhimento é feito pela empresa em folha de pagamento e, geralmente, o fato é
acontecido no més de marco de cada ano. A Contribuicdo Sindical Patronal é
destinada a todos os profissionais e o seu valor é definido a partir da categoria
econdbmica de cada empresa, bem como do seu capital social. A Contribuicdo
Associativa é diferente dos demais, pois é de obrigacdo estatutaria, sendo devida
por todos os associados do sindicato.

Obrigatério e importante também se demonstra a emissdo da RAIS -
Relac&o Anual de Informacdes Sociais, pois, € nela que é registrada a passagem de
funcionarios pela empresa ou nao, no periodo de um ano e, quando a empresa nao
tiver registrado nenhum funcionario durante esse periodo, ainda assim, deve ser
entregue a RAIS negativa (quando nao ha registro de empregado no periodo).

O recibo de pagamento, também conhecido como contracheque, é
documento de grande importancia, pois comprova o pagamento de salarios e outras
vantagens pagas mensalmente ao empregado. No contracheque deve constar nome
completo do empregado, funcdo, remuneracédo e base de célculo do INSS, IRRF E

FGTS, bem como todos os descontos legais e o valor liquido que o funcionario ira
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receber naquele respectivo més, considerado como documento obrigatério e
comprobatério, ou seja, evitara uma possivel autuacdo trabalhista em caso de
fiscalizacdo. Periodos extensos dificulta a compreenséo do leitor.

O controle de jornada de uma empresa é concretizado a partir do registro de
horario (cartdo), livro ou registro de ponto, obrigatério para as empresas com mais
de 10 (dez) funcionéarios que tém que se adequar as normas da portaria n° 1.510 do
Ministério do Trabalho, de 2009, onde diz que o uso do ponto é obrigatorio na hora
da entrada, periodo de repouso e de saida para todos os seus empregados.

O aviso de férias devera ser comunicado por escrito ao empregado com no
minimo 30 dias de antecedéncia conforme o artigo 135 da CLT. O empregado, antes
de entrar no periodo das férias, deve apresentar a sua carteira de trabalho para que
sejam feitas as devidas anotacoes.

Todo trabalhador que prestar servicos a uma determinada empresa, até um
ano, tera o direito a trinta dias de aviso prévio, mediante Lei N° 12.506, de 2011, e,
guando ultrapassar o periodo de um ano, tera direito ao aviso e mais trés dias por
cada ano de servico prestado.

O termo de Rescisdo do Contrato de Trabalho é um documento utilizado
para o preenchimento de pagamento de todas as verbas rescisorias e serve também
para o saque do FGTS. Esse termo deve ser devidamente preenchido e assinado
pelo empregador.

Chegada a hora da homologacédo da rescisdo, o Ministério do Trabalho
prevé a assisténcia para empregados que permaneceram mais de um ano de
trabalho em determinada empresa. Essa assisténcia é basicamente a orientacdo e o
esclarecimento sobre os seus direitos e 0 cumprimento da lei, especialmente para
gue o empregado ndo seja prejudicado com valor inferior de suas parcelas
rescisorias.

Podem-se citar, ainda, como obriga¢cGes, alguns programas que foram
criados com o propdésito de orientar os trabalhadores e empresarios sobre 0s riscos
existentes ou que viessem a existir na execuc¢ao das atividades.

O PCMSO (Programa de Controle Médico da Saude Ocupacional) é
especificamente a Norma Regulamentadora n° 7, que tem o objetivo de monitorar a
saude dos trabalhadores e identificar se existe algum fator que possa desencadear
doencgas ocupacionais, ou seja, doencas decorrentes da relagdo de emprego. O

Programa deve ser implantado nos locais de trabalho e deve ser observada a
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periodicidade dos exames: admissionais, periédicos, mudanca de setor, retorno ao
trabalho em caso de afastamento por auxilio doenca ou acidentes de trabalho e
exames demissionais. Para cada exame realizado, o médico emitira um Atestado de
Saude Ocupacional (ASO). Uma via ficard na empresa contratante e a outra via com
o funcionéario examinado. .

O PPRA (Programa de Prevencdo dos Riscos Ambientais) € a Norma
Regulamentadora n°® 9 e tem o objetivo de preservar a saude e integridade fisica dos
trabalhadores diante dos riscos no ambiente de trabalho, sendo este um programa
que deve ser elaborado pelo Técnico de Seguranca do Trabalho ou Médico do
Trabalho e deve ser executado em qualquer ambiente de trabalho, independente da
atividade da empresa, seja a empresa de pequeno, médio ou grande porte.

A CIPA (Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes) € uma comissao
formada por representes do empregador e dos empregados e tem como finalidade
prevenir acidentes de trabalho ou doencas ocupacionais, avaliando os possiveis
riscos no ambiente de trabalho, solicitando medidas corretivas e preventivas, a fim
de reduzir ao maximo todas as possibilidades que possam causar prejuizos fisicos
aos funcionarios, bem como a reducdo de possiveis gastos da gestdo empresarial

em caso de ocorréncia de acidentes.

3.3ACLT

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) é a principal norma legal que
regula a relagdo de emprego e os direitos dela decorrentes. Nao obstante a
nomenclatura de Consolidacdo, que sugere a reveréncia e compilacdo da legislacéao
existente anteriormente, a CLT é, na verdade, um instrumento normativo que
ampliou, e muito, o contexto legislativo entdo existente, o que faz dela, por natureza,
um cédigo do trabalho (ASSIS, 2013).

A CLT e uma legislacdo que rege as relacdes de trabalho, individuais ou
coletivas, com o intuito de unificar todas as leis trabalhistas praticadas no Pais.
Derivou da abreviagao “CLT” o termo “Celetista”. Sdo denominados de celetistas
todos os obreiros registrados com Carteira de Trabalho. Além desses, a citada
Consolidacao abrange, também, os que trabalham como pessoa juridica, 0s

profissionais autbnomos etc. Essa Consolidacdo de Leis Trabalhistas foi assinada
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em 1° de maio de 1943, apds o Presidente Vargas e Alexandre Marcondes Filho,
este o entdo Ministro do Trabalho, terem comecado, em janeiro de 1942, a reunir e
consolidar as leis trabalhistas existentes na época, tendo a CLT sido derivada diante
do surgimento da Justica do Trabalho, em 1939.

Atualmente, houve uma profunda mudanga no modo de producgéao capitalista,
com a passagem de um modelo fordista, rigido e uniforme, para um modelo
toyotista, bem mais flexivel e heterogéneo, o que também demanda uma regulacéo
(nova) do direito trabalhista, mais flexivel e negociado, sobretudo por meio da
negociacdo coletiva, deixando a lei (como a CLT) de ser rigida, detalhista e
imperativa, regulamentando tudo, passando a ser mais aberta, principiologica e
dispositiva, outorgando-se a negociagao coletiva o papel de regular o “vazio” da lei e
as multifacetadas relacbes sociais, observando as peculiaridades das partes, do
local e do tempo.

Aliado a legislacdo trabalhista e a sua modernizagdo com 0S Servigos
atinentes a assessoria juridica especializada, entende-se que tal servico contribuira
para evitar a imposicdo de penalidades pela autoridade fiscalizadora assim como a
condenacdo em acbes individuais e coletivas propostas perante a Justica do
Trabalho.

Assim, acaba potencializando a produgcdo, de forma a aproveitar 0s
incentivos fiscais oferecidos pelo Estado; poderd viabilizar uma participacdo, em
varias modalidades das concorréncias que podem efetuar contrato com o Poder
Publico, da organizacdo; dessa forma, combater a geracdo elevada de passivos
trabalhistas.

A CLT é composta por oito capitulos, onde sao disciplinados os direitos
trabalhistas de grande parte dos mais variados grupos de trabalhadores brasileiros,
distribuidos nos seus 944 (novecentos e quarenta e quatro) artigos. Estes vém
sofrendo alteracdes de acordo a evolucdo da relacdo de trabalho em patrdes e
empregados, onde se destacam informacdes importantes acerca do disciplinado em
relacdo a duracdo da jornada de trabalho: identificacdo profissional, salario minimo,
férias anuais, seguranca e medicina do trabalho, protecéo ao trabalho da mulher e
do menor, previdéncia social e regulamentacdes dos sindicatos de classes, regras
processuais para tramite das reclamacfes trabalhistas, dentre outras, de suma
importancia para regular a relacao de emprego travada entre as partes.
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3.4 A CONSTITUICAO FEDERAL

A Constituicdo de 1988, ora conhecida como Constituicdo Cidada, a que
hoje vigora, incorporou direitos trabalhistas essenciais, inéditos a época no texto
constitucional e ja incorporados definitivamente ao cotidiano das relacdes formais de
trabalho. Cumpriu, assim, com seu mister de assegurar aos brasileiros direitos
sociais essenciais ao exercicio da cidadania. Para tanto, foi também alicerce no
intuito de corroborar com a iniciativa deste trabalho.

Com a promulgacéo da Constituicdo de 1988, o trabalho passa a integrar os
fundamentos da republica brasileira, ao lado da soberania, da cidadania, da
dignidade da pessoa humana e da livre iniciativa. Saliente-se, no Titulo Il da
Constituicao de 1988, que cuida dos Direitos e Garantias Fundamentais, se encontra
o Capitulo Il — Dos Direitos Sociais, no qual estdo elencadas as normas referentes a
protecdo do trabalhador, individualmente considerado, e também aquelas referentes
a representacdo sindical, a negociacao coletiva e ao direito de greve (ASSIS, 2013).

Para Assis (2013, p.9),

Os arts. 6° ao 11 trazem os principais preceitos relativos a matéria
trabalhista. Saliente-se que os direitos ali inscritos sdo, agora, o patamar
minimo civilizatorio admitido nas relages de trabalho no Brasil, conforme a
determinacéo contida no caput do art. 7°. A legislacdo infraconstitucional
somente pode incrementar o que ali esta assegurado, ndo pode suprimi-los.

Nesse rol extenso de direitos, alguns merecem destaque, em razdo do
impacto que possuem na legislacédo e na vida da sociedade como um todo. O ponto
fundamental dessa estrutura €, sem duavida, o alcance do principio da igualdade. Na
sistematica constitucional, se faz presente em varios momentos do texto e no que se
refere aos trabalhadores néo é diferente.

Em suas defini¢cdes, a palavra "trabalho” que, na concepcéo antiga, tinha o
sentido de sofrimento e esfor¢o, ganhou, assim, uma roupagem social, gragas a
Constituicdo Federal, relacionando-o ao conceito de dignidade da pessoa humana.

Vale salientar que o Texto Constitucional de 1988 veda todos os tipos de
discriminagéo (Art. 5°, VIII; Art. 7°, XXX, XXXI, XXXIIl). Nesse mesmo sentido,

diversas leis na instancia ordinaria foram editadas no sentido de abolir qualquer
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pratica discriminatéria (Lei n® 5.473/68, Lei n® 8.112/90 — Art. 5°, § 2°, Lei n® 8.213/91
— Art. 93, Lei n°® 8.842/94 — Art. 10, IV, “a@”, Lei n® 9.029/95).

Oferecer de maneira publica, em anuncio ou qualquer outro meio, emprego,
que tenha como requisito para admissdo, boa aparéncia ou exigéncia de
determinada faixa etaria, pode ser caracterizado como discriminagéo, além de outras
determinacdes, como exigir certiddo de bons antecedentes, de cadastros de
protecdo ao crédito ou até acdes judiciais que o candidato seja parte, incluindo
exames para constatar se a pessoa esta gestante ou se é estéril, sendo todas essas
praticas consideradas discriminatorias.

Neste sentido, o recrutamento e a sele¢cdo nas organizacoes, em relagdo aos
processos de agregar pessoas, ocupam lugar de destaque na possivel atuacdo da
assisténcia trabalhista preventiva, porquanto o profissional de RH deve atentar para
as implicacdes legais ao selecionar um perfil de candidato.

Ressalta-se que a n&o observancia desta normativa, com as particularidades
do caso concreto, avaliado perante os preceitos constitucionais e diante da lei
infraconstitucional supramencionada, pode resultar na condenacdo de
empregadores por discriminagdo ao pretendente ou obreiro, podendo ser em
questdo da tutela individual ou até mesmo em agéo coletiva.

A anotacdo da CTPS é um cuidado que os empregadores devem ter, entre
diversos outros pontos com perigo potencial para gerar passivos para organizacoes,
lembrando que se qualquer informacdo na CTPS que configure como desabonadora
perante a Justica do Trabalho e que podera acarretar consequéncias semelhantes a
da noticia veiculada em 06 de marco de 2012 pelo site do TST: “Xerox indenizara

trabalhadora por anotacéo indevida em carteira de trabalho”.

A anotacdo, na carteira de trabalho, de que o registro do contrato decorreu
de deciséo judicial gera ou néo direito & indenizagdo por danos morais?
Essa questdo produziu longo debate entre os ministros da Subsec¢éo 1
Especializada em Dissidios Individuais (SDI-11) Tribunal Superior do
Trabalho no julgamento do recurso de uma funcionaria da Xerox Comércio e
Industria Ltda. que tentava reformar decisdo que indeferiu a indenizagéo.
Apos longa discussao, a Subsecéo reformou a decisé@o para deferir-lhe a
indenizacéo pleiteada. (TST, Processo: RR-74500-48.2008.5.17.0005)

No caso em tela, a assisténcia juridica trabalhista preventiva auxilia no
processo de aplicar pessoas. Outros muitos casos podem acontecer diante do

processo de Gestdo de Pessoas a determinar uma Vvisdo mais técnica e criteriosa
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diante dos aspectos ocasionados através da legislacdo e decisbes emanadas da
Justica do Trabalho.

3.6 INSTRUMENTOS NORMATIVOS NEGOCIADOS

N&o é possivel falar em instrumentos negociados sem falar na autonomia
privada. Apos a Revolugcdo Francesa, com o fortalecimento das ideias liberais, o
contrato, expressao da autonomia da vontade privada, passa a ser o principal
instrumento de regulacéo das relacdes juridicas entre os particulares.

Do ponto de vista do Direito do Trabalho contemporaneo, esta expressado da
autonomia da vontade particular se revela no papel exercido pelos sindicatos, € a
chamada autonomia privada coletiva. Inicialmente, o Estado ndo reconhecia o poder
do sindicato de editar normas para seus membros. Nos chamados sistemas
corporativos, o sindicato exercia atividade ligada ao Estado, sob seu controle.
Hodiernamente, a liberdade sindical proporciona ao sindicato a liberdade para ser
criado e editar suas normas, observando a ordem publica do Estado e as normas
por este prescritas (SUSSEKIND, 2012).

A nossa Lei Maior consagrou o principio da autonomia privada coletiva, ou
seja, defende o poder de autorregulamentacdo das relacdes de trabalho, aos
sindicatos, a empregados e empregadores para defesa de seus interesses,
mediante negociacdo coletiva, onde empregadores e empregados, juntos,
colaboram para o desenvolvimento econdmico, assegurando os Direitos daquela
determinada classe de trabalhadores e ramo de empresas.

No Brasil, a negociacao coletiva € um processo dialético de entendimento entre
0s atores representantes do capital e do trabalho, contribuindo para o equilibrio das
relacdes de trabalho no pais, porquanto € através desse processo que 0S agentes
da producéo e do trabalho vao dialogar e buscar condi¢bes de trabalho apropriadas
as particularidades de cada segmento, resolvendo conflitos e contribuindo para a
paz nas relagdes de trabalho (SUSSEKIND, 2012).

Neste sentido, o Instrumento Normativo nada mais € que o0 negdécio juridico,
celebrado por prazo determinado de vigéncia, decorrente de uma negociacao
coletiva realizada entre as entidades sindicais que representam a classe de
empregadores e empregados. As entidades sindicais, através de suas clausulas de
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natureza normativa, estabelecem novas regras e condicbes de trabalho a uma
determinada categoria, incorporam o contrato de trabalho, mas sempre dentro do
prazo de sua vigéncia.

Os instrumentos normativos derivam das negociagdes coletivas de trabalho que
sdo os debates realizados dentro deste processo dialético de entendimentos entre
os atores envolvidos na relagéao de trabalho e emprego.

A Convencédo Coletiva de Trabalho é um instrumento de carater normativo
derivado da negociacdo coletiva realizada entre os sindicatos de classe, com o
objetivo de fixar novas e melhores condi¢des de trabalho para o empregado, por
conta da sua hipossuficiéncia econdémica.

A Convencéo esta regulamentada nos artigos 611 e seguintes da CLT. Trata-
se de um contrato obrigatorio que deve ser estipulado a cada um ou dois anos entre
trabalhadores e patrdes, cada um € representado por seu respectivo sindicato. De
realizacdo obrigatoria, fixa normas que servem para adequar a legislacao trabalhista,
genérica e ampla, a realidade de cada categoria.

O nascimento do instituto da Convencdo deriva da impossibilidade de
negociacado direta entre cada empregador e trabalhadores, porquanto pode gerar
desgastes que afetariam a relacdo de emprego e deixariam o empregado em uma
situacdo de maior fragilidade frente ao empregador. A Convencao Coletiva permite
aproximar patrées e trabalhadores e diminuir diferencas.

J& o Acordo Coletivo de Trabalho € instrumento normativo que, embora se
assemelhe a Convencéo e tenha o mesmo objeto, diferencia-se pelo fato de que a
negociacao se da entre o Sindicato representativo da categoria profissional com uma
ou algumas empresas especificas e ndo com o sindicato patronal, que é bem mais
extenso.

A Negociacdo Coletiva de Trabalho, de onde se derivam os instrumentos
normativos, ganhou destaque na Carta Magna de 1988, ganhando grande
importancia. Cresceu, acentuadamente de la para ca, a for¢ca dos Sindicatos, tanto
patronais, quanto, em especial, os dos trabalhadores.

Nascimento (1999) defende que negociacdo coletiva € uma forma de
desenvolvimento do poder normativo dos grupos sociais segundo uma concepgao
pluralista que nao reduz a formacg&o do direito positivo & elaborac¢éo do Estado. E a
negociacdo destinada a formacgdo consensual de nomes e condi¢bes de trabalho

que serdo aplicados a um grupo de trabalhadores e empregadores.
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O art. 7°, em seus incisos VI, XIll e XV, da Constituicdo Federal,
determinam, expressamente, a mitigacdo dos direitos ali constantes por acordos
coletivos, chamando a atencédo para o fato de que tais dispositivos estdo diretamente
ligados ao salario e duracdo do trabalho, permitindo sua “flexibilizacado”, uma vez
respeitadas as regras da CLT e da propria Constituicdo Federal quanto a
negociagao coletiva.

SO0 mediante negociacdo coletiva, patrdes e funcionarios, devidamente
organizados através de seus Sindicatos, poderdao compor conflitos e definir regras,
determinando melhores condi¢des de trabalho a toda uma categoria, delimitando
matérias que ensejardo Normas Coletivas para reger os contratos individuais de
trabalho, sempre majorando os direitos dos trabalhadores, sob pena de nulidade,
pois nunca poderdo reduzir, mas, frise-se, sempre majorar o0s direitos dos
empregados, o que deve ser observado pelo juridico da empresa, através da
assessoria.

A producdo normativa das entidades sindicais revela a prevaléncia do
pluralismo sobre o monismo juridico. Os sindicatos, devidamente organizados,
tentam solucionar o conflito coletivo de trabalho por meio da citada negociacao,
representando assim, uma forma autbnoma de composicdo de conflitos. Havendo
consenso entre o0s representantes dos Sindicatos, tanto o patronal quanto o obreiro,
sera lavrado o Instrumento Normativo Negociado, que podera ser uma convencao
coletiva de trabalho ou um acordo coletivo de trabalho, ambos considerados como
verdadeiros contratos coletivos de trabalho.

Frustrada a negociacdo coletiva, qualquer das partes, seja dos
representantes dos empregados, seja dos representantes dos empregadores, pode
invocar o dissidio coletivo de trabalho, ingressando judicialmente na Justica do
Trabalho, podendo, caso queiram, optar pela solugcdo do conflito através da
arbitragem ou mediagéo.

Com a negociagdo coletiva de trabalho, revelada pelo exercicio da
autonomia privada coletiva, nasce o equilibrio entre a capacidade dos empregadores
e a necessidade dos seus colaboradores, 0 que deve ser respeitado pela empresa,
para mais satisfacao e rendimento de seus obreiros, sob pena de pleitear os Direitos
que lhes séo assegurados em futuras Acodes judiciais, resultando em custos para a
Empresa.
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3.7 JURISPRUDENCIA

A definicdo de Jurisprudéncia consiste basicamente em um conjunto de
julgados, além de outras formas de interpretar e aplicar a Lei. E considerada,
também, como uma ciéncia do Direito e faz parte do estudo das leis.

Esse termo juridico se originou do Direito Inglés, que, a partir de costumes
locais incomuns, foi se desenvolvendo. A Corte Real, com o intuito de reprimir tais
costumes, direcionava juizes para presidir o Jari que constituia em separar 0s
tribunais com um sistema de regras. Dessa maneira, passou a ser conhecido como
direito jurisprudencial, que se baseava na regra de precedentes.

A ciéncia da lei, como € definida a palavra jurisprudéncia, pode ter outras
definicbes, em outros contextos. Também pode ser conhecida como decisdo
irrecorrivel de algum tribunal, ou até como conjunto de decisdes de tribunais, ou
ainda uma orientacao derivada de reiterados julgados no mesmo sentido relacionado
a um tema, podendo ser decisdes de instancias superiores como o Superior Tribunal
de Justica e o Supremo Tribunal Federal.

Também conhecida como uma lei fundamentada em casos, a Jurisprudéncia
também pode ser formada por decisfes legais que evoluiram e seguem estatutos na
aplicacéo de leis em situagdes concretas.

A jurisprudéncia, entretanto, ndo é apenas um conjunto de julgados acerca
de um tema, mas especialmente o conjunto daqueles julgados que se direcionam no
mesmo sentido, que guardam, entre si, uma linha essencial de continuidade e
coeréncia. A jurisprudéncia evita que uma questdo doutrinaria figue eternamente
sem solucdo, possibilitando novas demandas de mesmo conteudo, reduzindo os
litigios, as incertezas sobre a interpretacdo das normas e facilitando o resultado
pratico final das controvérsias (MONTORO, 2005).

A Seguranca juridica é um dos pontos importantes da jurisprudéncia,
transmitindo a sociedade confianca quanto a interpretacdo e aplicacdo dos seus
Direitos, bem como conhecimento sobre a interpretacédo das normas formais.

A jurisprudéncia é, na verdade, uma ferramenta que auxilia na decisdo do
magistrado, mas nao determina sua deciséo, que se baseia no livre convencimento
e analise dos fatos, valores e normas. Na verdade, os julgados anteriores atuam
como uma luz, norma aplicavel aos demais casos, enquanto ndo houver nova lei ou

modificacdo na jurisprudéncia. A forma de interpretar e aplicar a norma juridica
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sempre |he afeta a extensdo e o alcance, de forma que a jurisprudéncia ndo deixa
de participar no fenébmeno de producédo do Direito normativo (MONTORO, 2005).

A influéncia Romana de ndo se submeter tanto a Jurisprudéncia, influencia
paises como Espanha, Brasil e Portugal, se contrapondo a influéncia anglo-saxa que
tem a tradicdo de obedecer a Jurisprudéncia tendo influenciado paises como os
Estados Unidos e Inglaterra. Entretanto, € importante ressaltar que a influéncia
anglo-saxa tem crescido na interpretacdo e aplicacdo das normas com 0 uso da

jurisprudéncia.

3.8 ANALOGIA

Ao deparar-se com lacunas e obscuridades na aplicacao e interpretacdao da
Lei, ndo havendo uma norma juridica que se encaixe de forma especifica ao caso
concreto, o aplicador e intérprete da Lei deve se utilizar de meios adequados para
encontrar respostas as questdes postas a sua apreciagao.

A analogia, entdo, é método de solucdo de controvérsias que encontra onde
exista um ponto de consenso, de semelhanca ou similitude, uma ponte para a
aplicacdo de uma hipétese nédo prevista em Lei a disposicéo relativa a um caso
semelhante.

Neste sentido, a analogia € a harmonia que proporciona igualdade e paralelo
entre relacbes semelhantes. Pode-se afirmar, de forma geral, que o fundamento da
analogia, reside no principio da igualdade juridica, segundo a qual, a lei deve tratar
igualmente os iguais, na exata medida de sua desigualdade. Neste sentido, a
aplicacdo do Direito também depende de sua interpretacdo. A aplicacao, da qual
decorre 0 uso da analogia, € um modo de exercicio que esta condicionado por uma
prévia escolha, de natureza axiolégica, entre as varias interpretacdes possiveis.
Antes da aplicagdo, ndo pode deixar de haver interpretacdo para que se possa
escolher de forma justa e adequada a analogia a ser aplicada (REALE, 2013).

Na hipotese de vazio legislativo especifico, é possivel recorrer a uma regra
juridica que trata, abstratamente, de um fato juridico semelhante e aplica-la a
situacdo fatica que ndo exista regra juridica propria e especifica para aquele caso
concreto.

Assim, o operador do Direito pode recorrer a Analogia, utilizando-se de outro

dispositivo legal, desde que este tenha se originado da mesma razéo de ser das
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regras que regulam o sistema juridico emprestado a hip6tese carente de norma
Juridica especifica.

Diversas passagens legislativas permitem, expressamente, o uso da
analogia, sempre que houver lacunas na Lei, inclusive em relacdo ao direto do

trabalho, que nos importa neste estudo, conforme preceitua o artigo 8° da CLT.

3.9 SUMULA, ENUNCIADO E ORIENTACAO JURISPRUDENCIAL (OJ)

O operador do Direito procura fundamentar seu posicionamento juridico
baseado em argumentacfes soélidas. Para complementar tal posicionamento, se
utiliza das Sumulas, que sdo resumos dos entendimentos baseados em decisées
reiteradas em relacdo a um mesmo tema.

No Direito Trabalhista, principalmente, se exige uma reciclagem ininterrupta,
ja que as referidas decisées reiteradas das Cortes sdao, com frequéncia, modificadas,
obrigando, portanto, a um estudo continuo acerca dos posicionamentos dos
tribunais.

De acordo com Leite (2006), “a sumula nada mais é do que a condensagao
de série de acordaos, do mesmo tribunal, que adotem idéntica interpretacdo de
preceito juridico em tese, sem carater obrigatério, mas persuasivo”.

Para se definir uma sumula, primeiro precisam-se observar os tipos que séo:
vinculantes e ndo vinculantes. Vale ressaltar que a Sumula Vinculante possui efeitos
“erga omnes” e forga normativa, mas para atender esses requisitos deve-se observar
o0 artigo 103 da Carta Magna e a Emenda Constitucional n° 45/04.

Dizem-se vinculantes as sumulas que necessitam ser aprovadas por maioria
de 2/3 (dois tercos) dos votos do Supremo Tribunal Federal, devendo advir de
matéria constitucional na qual foi elemento de reiteradas decisdes do referido
Tribunal.

Somente o STF podera editar a Sumula Vinculante. Podendo ser provocada
ou de oficio, o efeito da Sumula sera vinculante, abrangendo todos os orgaos do
Judiciério e também a Administracdo Publica direta e indireta, tanto na esfera federal
guanto na estadual e municipal.

Analisando o ordenamento juridico brasileiro, nota-se, através dos costumes

e tradi¢cdes, que houve influéncia romano-germanica na sua formacao.
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Inicialmente, se notava que a eficacia juridica das Sumulas era meramente
indicativa, ndo possuindo forgca coercitiva. No entanto, apds a reforma do Poder
Judiciario, o advento da Emenda Constitucional n°® 45/2004 deu ao Supremo Tribunal
a faculdade de editar, revisar e extinguir os enunciados, dessa forma, obrigando a
observancia dos demais poderes federativos em relacdo aos referidos enunciados.

Kelsen (2009) esclarece que “quando um tribunal recebe competéncia para
produzir também normas gerais através de decisbes com forca de precedentes,
evidencia-se sua funcdo criadora do direito, e que esta existe em todas as
circunstancias”.

As Orientagdes Jurisprudenciais, conhecidas como OJ’s, apresentam
fundamental importancia e sdo consequéncias, também, de reiteradas decisdes dos
tribunais, que adotam interpretacdes analogas de preceito juridico, ndo possuindo
carater obrigatorio, mas com intencao de orientar de forma persuasiva.

O Precedente Normativo deriva da jurisprudéncia predominante do TST em
dissidios coletivos. Os precedentes, assim como as sumulas, sdo propostos pelo
Tribunal Superior do Trabalho, através dos seus Ministros, a uma banca
denominada Comisséo de Jurisprudéncia do TST, que passa a tratar de temas que
foram satisfatoriamente discutidos e concluidos de forma parecida em diversos
momentos. Quando apreciados pelo Orgdo Especial, comecam a nortear as
decisbes em assuntos idénticos, portanto, de igual forma, possuem forca das
sumulas e OJ’s.

Na pratica, as Sumulas, OJ’s e Precedentes Normativos exercem fungao
idéntica, ou seja, a de nortear fundamentacdes de decisdes em questdes parecidas,
objetivando solidificar determinados temas de acordo com o entendimento do
Tribunal Superior do Trabalho.

Com essa funcéo de legislar estendida ao Poder Judiciario, a tendéncia é
gerar uma descentralizacdo da funcao legislativa, posto que tal extensdo provoque
uma concorréncia com a funcéo do Poder Legislativo.

E de origem Anglo-Saxonica a tendéncia a descentralizacdo do poder de
legislar, baseada pelas decisdes jurisprudenciais decididas a partir de um caso
concreto, que utiliza o sistema “common law” que permite a litigios semelhantes
passarem a ser julgados da mesma forma e, consequentemente, estabelece
precedentes. Os Estados Unidos, o Canada e a Inglaterra, como exemplo, utilizam a

teoria dos precedentes.
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A origem da sumula Vinculante, que surgiu através do sistema “common
law”, tem como principal ideal complementar o ordenamento juridico brasileiro, com
0 objetivo de afastar controvérsias quanto a forma de interpretar e em relacdo a
validade das normas.

Como exemplo das Sumulas, pode-se citar a Sumula 377 do TST, que assim
destaca:

Stmula n° 377 do TST. PREPOSTO. EXIGENCIA DA CONDICAO DE
EMPREGADO (nova redacdo) — Res. 146/2008, DJ 28.04.2008, 02 e
05.05.2008 Exceto quanto a reclamagdo de empregado doméstico, ou
contra micro ou pequeno empresario, o preposto deve ser necessariamente
empregado do reclamado. Inteligéncia do art. 843, § 1°, da CLT e do art. 54
da Lei Complementar n® 123, de 14 de dezembro de 2006.

A sumula acima mencionada afasta apenas a presenca de empregado, na
condicdo de preposto, nas ocasides que envolvem empregador doméstico e Micro
OU pequeno empresario.

Conforme a descricdo da citada da Sumula, o art. 843, § 1°, da CLT, dispde:

Art. 843. Na audiéncia de julgamento deverdo estar presentes o reclamante
e o reclamado, independente do comparecimento de seus representantes,
salvo nos casos de Reclamatérias Pldrimas ou Ac¢des de cumprimento,
guando os empregados poderdo fazer-se representar pelo Sindicato de sua
categoria.

§ 1° E facultado ao empregador fazer-se substituir pelo gerente, ou qualquer
outro preposto que tenha conhecimento do fato, e cujas declaracdes
obrigardo o proponente.

Na mesma linha do Art. 843 da CLT, a Lei Complementar 123, de 14 de
dezembro de 2006, também conhecida como a Lei da Microempresa, em seu art. 54,

dispbe:

Art. 54. E facultado ao empregador de microempresa ou de empresa de
pequeno porte fazer-se substituir ou representar perante a Justica do
Trabalho por terceiros que conhegcam dos fatos, ainda que ndo possuam
vinculo trabalhista ou societério.

O comparecimento de preposto nhdo empregado, salvo nos casos previstos
na Sumula 377 do TST, sera equiparado a auséncia da parte, acarretando a pena
prevista no art. 844, da CLT:
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Art. 844. "O ndo comparecimento do reclamante a audiéncia importa o
arquivamento da reclamacdo e o ndo comparecimento do reclamado
importa revelia, além de confissédo, quanto a matéria de fato".

A divergéncia na interpretacdo do referido artigo ocasionou, na criacdo da
0OJ n° 74 da SDI-1, posteriormente cancelada em razdo da Sumula 122 do TST, no

seguinte sentido:

REVELIA. ATESTADO MEDICO. A reclamada, ausente a audiéncia em que
deveria apresentar defesa, € revel, ainda que presente seu advogado
munido de procuragdo, podendo ser ilidida a revelia mediante a
apresentacdo de atestado médico, que devera declarar, expressamente, a
impossibilidade de locomoc¢&o do empregador ou do seu preposto no dia da
audiéncia.

Silva (2011) assevera que, “simultaneamente, indaga-se se aquele era o
anico preposto disponivel e se ndo houvera tempo habil para sua substituicédo, tudo
sob pena de manutencao da revelia projetada”.

Desta forma, pode-se concluir que tanto a Sumula quanto as OJ’s e
precedentes normativos tém importante funcdo no ordenamento juridico,
principalmente no Direito material e processual do Trabalho, pois auxilia e

complementa a interpretacao da Lei.

3.10 O EFEITO DA LEGISLACAO NO CONTROLE DO PASSIVO TRABALHISTA

Sempre que uma empresa ou pessoa fisica deixa de cumprir algum dever
trabalhista ou deixa de recolher um dos encargos trabalhistas, esta ferindo a
legislacdo e, consequentemente, pode gerar novas acbes e/ou processos
trabalhistas que serdo, eventualmente, ingressados por seus empregados
prejudicados. Acdes estas que integram o0 seu passivo trabalhista, pois tais acdes
e/ou processos serdo ingressados, baseados em uma ou mais normas juridicas
(Legislac&o) que foram violadas por uma das partes, normalmente o empregador.

No Direito do Trabalho, o passivo trabalhista € o conjunto de obrigactes
composto pelas agcdes movidas pelos funcionarios que buscam direitos ndo pagos
no decorrer dos anos e pelos direitos devidos aos empregados, mesmo néo estando
estes sob acéo judicial. (LEITE, 2006)
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Estes passivos trabalhistas ndo tém suas cobrancas imediatas, vindo a tona
apenas quando os empregados tomam a iniciativa de ajuizar uma reclamatoria
trabalhista, perante fiscalizacdo do Ministério do Trabalho ou INSS. Devido a isto,
estes passivos também podem ser chamados de “passivos trabalhistas ocultos”.

As acgbes e/ou processos judiciais trabalhistas, também conhecidas como
reclamacdes trabalhistas, podem nascer de pequenos descuidos por parte da
empresa, sendo por pouco caso com documentacdo exigida, seguranca no trabalho
ou mesmo por uma fiscalizacdo interna deficitaria por parte da area de Recursos
Humanos, bem como a auséncia ou ineficaz assessoria juridica trabalhista
preventiva.

Além do mais, o passivo trabalhista influencia em negdcios futuros das
empresas, ja que o pagamento, apos uma decisédo judicial, deve ocorrer logo, o0 que
afeta as disponibilidades da empresa, sem contar que numa proposta de
negociagao, em que se tenha a intengdo de compra ou venda com outras, 0 passivo
trabalhista deve ser levado em consideracdo, haja vista que se pode ter a ideia de
ser um bom negécio. Mas, quando se tem a exigibilidade do passivo, a possibilidade
de que os ativos da compra ndo paguem 0s passivos exigidos € alta.

Contrario sensu, um controle eficaz do passivo financeiro também gera os
mais diversos beneficios financeiros, como aqueles que evitam 0 contencioso
trabalhista que gera despesas como: custas processuais, honorarios advocaticios,
juros e correcdo monetaria dos débitos, além de encargos previdenciarios junto com
0 pagamento do montante do débito de uma sé vez.

Também (O que geram?) geram beneficios pessoais que dizem respeito a
expectativa do funcionario em relacdo a empresa, o quao valorizado o funcionario se
sente e o retorno que este trara em nivel de compensacado pessoal, porquanto um
funcionario que vé seus direitos respeitados tem seu trabalho mais motivado, além
de cultivar a confiangca em seu empregador, o que futuramente pesara na tomada de
decisdo em relacdo a uma reclamatéria trabalhista (COELHO et al, 2009).

Com a excecgdo de alguns casos especificos em que a contratacdo do
empregado enseja um detalhamento maior e procedimentos fora do comum, é no
decorrer do contrato de trabalho que surge o passivo trabalhista. Nesse sentido, sao
citados alguns dos casos mais comuns de inobservancia por parte dos
empregadores: extrapolacéo irregular de jornada de trabalho — hora extra; adicional

de transferéncia, alteracdes ilicitas em clausulas contratuais; diferencas salariais
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(Equiparacgéo, Piso, Reducédo Salarial etc..), estabilidade acidentaria e respectivos
danos fisicos, psiquicos, materiais e morais; bem como a assédio moral.

Segundo a CLT, a jornada normal de trabalho de um empregado, com
algumas excepcionalidades, é de 08 horas diarias, com 04 horas aos sabados,
perfazendo 44 horas semanais. Porém, dado o momento em que o empregado
extrapola o horario, tanto diario, quanto semanal, passa a ter o direito de receber os
valores referentes ao trabalho efetuado em tempo néo previsto.

A remuneracao da hora extra tera um adicional de 50% sobre a hora extra
normal em que o respectivo valor sera pago com base na tabela salarial vigente na
data da efetivacdo do pagamento.

A utilizacdo de hora extra é de interesse de ambas as partes, tanto dos
empregados, quanto dos empregadores. Para os empregados, se devidamente
paga, € tida como um incremento ao salério, complementando a renda familiar e,
tendo em vista o carater ndo eventual da hora extra, esta € utilizada frequentemente
pelos empregados para aquisicdo de bens, gasto com lazer e cultura ou até mesmo
economias para um futuro melhor.

Ja do ponto de vista do empregador, verifica-se que a utilizacdo de hora
extra se deve aos seguintes fatos: as horas extras servem para complementar os
salarios, ou seja, permitem o pagamento de baixos salérios para execucdo da
jornada normal de trabalho jA que o pagamento de horas extras conformard uma
remuneracao dentro de padrdes aceitaveis; em épocas de maior demanda, a
utilizacdo de hora extra reduz gargalos nos ambientes de producdo da empresa;
contorna a falta de mao de obra suficiente para cumprimento das atividades; além
disso, devido a alguns servigos serem especializados, quando nédo utilizado em
tempo integral, o custo-beneficio de se ensinar tal servico torna-se muito elevado a
cobertura de faltas, auséncias devido a enfermidades, férias e licencas de
funcionarios.

A partir do momento que a empresa ndo efetua o pagamento, ou 0
pagamento é feito com base na menor das horas extras realizadas no periodo em
gque o empregado esteve na empresa, esta passa a criar e alimentar seu passivo
trabalhista.

Assunto constante nas reclamacgdes trabalhistas: as alteracdes ilicitas em
clausulas contratuais devem ser evitadas pelos empregadores, ja que alteracdes de

contrato geralmente tém a iniciativa por parte do empregador que € o maior
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interessado. Os tipos mais frequentes de alterac6es sdo em relagdo a modificacao
de horério da jornada de trabalho, ao desvio de funcédo e equiparacdo salarial e a
alteracdo em local de prestacéo de servico:

Conforme a CLT, no seu artigo 468, consta a seguinte orientacao:

Nos contratos individuais de trabalho s6 € licita a alteracdo das respectivas
condigBes por muatuo consentimento, e ainda assim desde que néo
resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia.

A modificacdo do horério da jornada de trabalho sé é permitida em situacdes
que nao causem prejuizo ao empregado. Dentro do critério modificacdo, estdo
inclusos alteracao, reducéo e ampliacdo da jornada de trabalho.

O desvio de funcdo compreende o desempenho pelo funcionario de servigos
ndo inerentes ao cargo por ele ocupado. Em empresas onde hd um plano de
carreiras, cada cargo tem sua responsabilidade e suas obrigagbes. A partir do
momento que um funcionario passa a desempenhar as obrigacdes de outro cargo
gue nao o seu, ou assumir tais responsabilidades, ocorre o desvio de funcéo, tendo
o empregado o direito a receber os proventos referentes ao cargo por ele
desempenhado, porém, ndo empossado.

Verifica-se que cargos de mesma responsabilidade em uma mesma
empresa, obedecendo ao art. 461 da CLT, devem receber os mesmos proventos, 0
que, por sua vez, em empresas onde ndo ha plano de cargos e salarios, pode haver
discrepancia entre alguns funcionarios. Algumas vezes a discrepancia ocorre devido
ao fato de o empregador desejar fazer um agrado a um funcionario mais dedicado
que outro (Equiparacéo Salarial), ou mesmo reducéo de dado funcionario em carater
punitivo.

Em se tratando da alteracdo em local de prestacdo de servico, diz o artigo
469 da CLT:

Ao empregador € vedado transferir o empregado, sem a sua anuéncia, para
localidade diversa da que resultar do contrato, ndo se considerando
transferéncia a que ndo acarretar necessariamente a mudan¢a do seu
domicilio.
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Ainda em se tratando da alteracdo em local de prestacao de servico, o artigo
469 da CLT, nos seus paragrafos, salienta que ndo estdo compreendidos na

proibicdo deste artigo:

Os empregados que exercam cargo de confianca e aqueles cujos contratos
tenham como condigdo, implicita ou explicita, a transferéncia, quando esta
decorra de real necessidade de servico; é licita a transferéncia quando
ocorrer extincdo do estabelecimento em que trabalhar o empregado em
caso de necessidade de servico o empregador podera transferir o
empregado para localidade diversa da que resultar do contrato, nao
obstante as restricdes do artigo anterior, mas, nesse caso, ficara obrigado a
um pagamento suplementar, nunca inferior a 25% (vinte e cinco por cento)
dos salarios que o empregado percebia naquela localidade, enquanto durar
essa situacao.

De acordo com o artigo 470 da CLT, em caso de necessidade de servico, 0
empregador podera transferir o empregado para localidade diversa da que resultar
do contrato, ndo obstante as restricbes do artigo anterior, mas, nesse caso, ficara
obrigado a um pagamento suplementar, nunca inferior a 25 % dos salarios que o
empregado percebia naquela localidade, enquanto durar essa situagcédo, sendo que
as despesas resultantes da transferéncia correrdo por conta do empregador.

Cabe lembrar que uma vez que o empregado esteja empossado em
determinada filial da entidade, e ndo constando em seu contrato de trabalho alguma
clausula em que o mesmo esteja ciente que possa ser transferido pelo interesse da
entidade, ndo se pode realizar a transferéncia do empregado. A transferéncia cabe
cobertura desse consideravel 6nus financeiro sofrido pelo orcamento do trabalhador.
Cabe lembrar também que ¢é incabivel o adicional de transferéncia, ou ressarcimento
por parte do empregado, quando se decorreu uma promogao, com a consequente
majoracgao salarial.

J& o assédio moral, consiste em atitudes da administracdo perante seus
subordinados, caracterizado pela arrogancia e prepoténcia gerencial. E considerado
asséedio moral quando a conduta praticada pelo empregador é abusiva, indo contra a
dignidade do empregado, englobando atitudes inadequadas que envolvem relagao
de poder com a intencdo de ofender, humilhar, constranger, diminuir o trabalhador
no exercicio de suas funcoes.

Segundo Martins et al (2010), compete ao empregador evitar que realize tal
pratica, tendo em vista, primeiramente, o respeito pelos funcionarios, tanto como

subordinado quanto como ser humano, este que quando motivado, realiza seu
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trabalho com vontade, que gera reflexos positivos a empresa, e por segundo, que
futuramente este empregado levantara esta questdo numa reclamatdéria trabalhista,
aumentando ainda mais o passivo trabalhista, por um descuido do administrador da

entidade.

3.11 CONSEQUENCIAS AO VIOLAR A LEGISLACAO TRABALHISTA

Alguns empresarios preferem o meio mais facil para ndo pagar todos os
direitos aos seus colaboradores, ou seja, deixam até de registrar a carteira de
trabalho para ficarem livres dos encargos, com isso exploram a mao de obra,
pensando somente no lucro que estdo obtendo e, no final, acabam tendo que pagar
todos os direitos trabalhistas amparados pela CLT.

Segundo Carrion et AL (2013,p.484), o “Art. 626. Incumbi as autoridades
competentes do Ministério do Trabalho, ou aquelas que exercam funcbes delegadas,
a fiscalizacao do fiel cumprimento das normas de protecao ao trabalho.”

O passivo trabalhista surge toda vez que os direitos trabalhistas forem
descumpridos, cobrados mediante reclamacdo trabalhista (agdo e/ou processo
judicial trabalhista) ou por fiscalizacdo de alguns dos 6rgdos competentes.

Os principais instrumentos de autuacdo na fiscalizacao trabalhista € o auto
de infracdo. Antes de se aplicar o procedimento, deve-se analisar e orientar os
responsaveis. Apos analise e comprovacado da violacdo da Lei, o agente fiscalizador
aplica o auto de infracdo. Os fiscais do trabalho podem também embargar uma obra,
visando resguardar a integridade fisica do trabalhador. O embargo vai depender da
analise sobre condi¢des fisicas, de saude, seguranca e higiene que se encontram no
ambiente de trabalho.

As principais irregularidades encontradas sédo: a auséncia do recolhimento
de FGTS; descontos indevidos, pois, de acordo o artigo n° 477 da CLT, o
empregador ndo pode descontar mais do que o valor da remuneragdo do
funcionario; o ndo pagamento do DSR (Descanso Semanal Remunerado), férias e
13° salario; auséncia de documentos essenciais como 0 ASO (Atestado de Saude
Ocupacional); chave de liberacdo do FGTS, guias do Seguro Desemprego, planilha
com célculo da remuneracao variavel que serve como base de célculo da resciséo; e

a devida aplicabilidade da Lei n® 12.506/2011, sobre contagem do aviso prévio.
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Apés a identificacdo das irregularidades, sdo aplicadas as infracbes que
apresentam multas fixas ou variaveis e da-se um prazo para que o empregador
elabore sua defesa, podendo o empregado, como de fato ocorre, ajuizar reclamacgéao
trabalhista para receber seus haveres laborais frente a justica do Trabalho, e a
assessoria trabalhista preventiva deve visar, especialmente, reduzir estas demandas
judiciais, orientando a emprega a aplicar as normas ligadas ao direito do trabalho,

amplamente estudada neste capitulo.



4 INTER-RELACAO ENTRE DIREITO DO TRABALHO E GESTAO DE PESSOAS

Esta secdo aborda a revisédo da literatura tedrico-conceitual sobre a tematica
deste estudo, através da inter-relacdo entre o Direito do Trabalho e a Gestdo de
Pessoas nas Organizacdes, contextualizagdo da Area de Recursos Humanos e de
um estudo tedrico sobre as fun¢cdes do Departamento de Recursos Humanos (RH).
Deve-se considerar que as atividades desempenhadas por eles Por quem? e suas
competéncias essenciais sao relevantes para a compreensdo deste estudo.
Abordar-se-4 também as mudancas do macroambiente e as macrotendéncias da
Gestao de Pessoas, bem como a gestdo de recursos humanos e as relagdes de
trabalho; o passivo trabalhista nas Organizacfes e a assessoria juridica preventiva
como ferramenta de minimizacao do passivo trabalhista.

De acordo com Rangel (2011, p. 489),

Visando assegurar a protegdo do empregado, todas as situagdes
decorrentes da relacdo de emprego estdo previstas em lei, quase nada
restando para a livre contratacdo. Para agravar o excesso de legalidade e
formalismo, temos a Justica do Trabalho e o Ministério Publico do Trabalho,
criados para tutelar o empregado.

A dinéamica do mundo contemporaneo faz com que cada vez mais o Direito
do Trabalho saia de um lugar de inércia e se ajuste as demandas criadas pelas
novas relacdes de trabalho.

Em paralelo a essa nova ordem, as rela¢gfes de trabalho também evoluem e
a Gestdo de Pessoas passa a ter um foco estratégico dentro das organizacdes,
buscando solugdes, no sentido de minimizar o ajuizamento de novas acoes judiciais,
e 0 ingresso de processos, oportunizando uma reducgéo das custas processuais para
as empresas, a partir da contratacdo da assessoria juridica preventiva que possibilita
a adocao de novas praticas nas relagdes de trabalho dentro das organizacgodes.

E imprescindivel que as empresas atentem, verifiquem e controlem, de
forma preventiva, as inconsisténcias diante da legislacdo que rege as relagbes de
trabalho do setor em que atua. Esse acompanhamento, na maioria das vezes, é feito
pelo gestor de recursos humanos, porém as lacunas surgem a partir de uma

limitagédo profissional e do n&o entendimento pleno da legislagao.
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Neste contexto surge a assessoria juridica preventiva que tem como objeto
de atuacdo a proposicdo de medidas de minimizacdo de causas trabalhistas,
aplicando as Normas Juridicas e atentando para o seu fiel cumprimento, diante da
soberania do Principio da Primazia da Realidade em favor do empregado e a
atuacao na conducdo e acompanhamento da defesa de processos formalizados na
tentativa de diminuir o passivo trabalhista.

Dentre os fatores responsaveis pelos passivos trabalhistas na atualidade,
destacam-se os horérios de trabalho, os cartbes de ponto, os trabalhos externos, as
faltas, os atrasos de funcionarios, a validade ou n&o de atestados meédicos
apresentados pelos empregados, a aplicacdo correta das penalidades previstas na
CLT, os laudos de medicina e seguranca do trabalho, o uso e fiscalizacdo de
equipamentos de protecdo individuais pelos colaboradores, a entrega de vale
refeicdo e vale transporte, a utilizacdo de prestadores de servigos (terceirizagao licita
de méo de obra de alguns setores), os contratos de trabalho (de experiéncia e por
prazos determinados e indeterminados), os cargos de confianca, a assisténcia
médica e odontoldgica, o seguro de vida, a participacdo nos lucros ou resultados, os
direitos previstos na convengdo coletiva do sindicato, o acumulo e o desvio de
fungcdo, a equiparacdo salarial, bem como os demais direitos do trabalhador
assegurados na Constituicdo Federal de 1988.

Como a proposta do presente estudo é analisar a importancia e os
beneficios da assessoria juridica preventiva para a melhoria continua da qualidade
das relacbes de trabalho, torna-se mister compreender as correlacdes que se

constroem entre a assessoria juridica preventiva e a gestédo de pessoas.

4.1 A ASSESSORIA JURIDICA PREVENTIVA: CONCEITOS, FERRAMENTAS E
METODOS

A assessoria juridica, de acordo com Matsuo (2012), € uma area do Direito,
também conhecida como advocacia preventiva para empresas e, quando
administrada de modo adequado, evita problemas judiciarios futuros e facilita as
situagdes cotidianas dentro de um empreendimento. Pode-se dizer que a assessoria
juridica € um trabalho personalizado e permanente, que deve acompanhar o dia a
dia da empresa, auxiliando o empresario na reducdo de seu passivo e viabilizando a

expansao sustentavel de seus negoécios.
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7

Possuir uma assessoria € contar com seguranca nos negocios, € ter a
certeza que o0s atos praticados pelo profissional autbnomo né&o acarretarao
penalidades advindas do Poder Publico ou lesbes frente a terceiros.

Pode-se definir a assessoria juridica como a atuacdo e exercicio da
advocacia em favor da empresa que 0 contrata, com a sua importancia como
mediadora, ja que é ela quem ponderara as adapta¢fes do profissional com a norma
e fara as transformacdes propensas a dar maior presteza e lucratividade aos atos
profissionais.

A assessoria também elucida formas de assegurar consideracdo com
seguranca aos negoécios a serem celebrados e garantir, mediante pareceres, as
aclOes corretas a serem tomadas, a confeccdo de contratos seguros, visando o
atendimento a boa fé e resguardando o profissional quanto a responsabilidade civil.
Tudo isso, objetivando que o profissional autbnomo opere dentro da mais rigorosa
licitude e trazendo produtividade e retorno financeiro de maneira tranquila a empresa
assessorada.

No que tange a assessoria juridica preventiva, seu objetivo é auxiliar o
empresario na tomada de decisdes. Para isso, serdo apresentadas as implicacdes
legais, favoraveis ou desfavoraveis, atinentes a realizacao de determinado negdcio.

Para tanto, instruido com orientacdo técnica, o cliente tera condicbes de
verificar as boas ou mas condicdbes de um negdcio, contribuindo para o
desenvolvimento de sua empresa, fazendo evitar problemas préprios relacionados
aos negocios.

O trabalho juridico preventivo, como o préprio home assegura, permite ao
cliente prejuizos desnecessarios, abrindo possibilidades para que a empresa
aumente seus lucros e conquiste as metas estipuladas.

De outra maneira, € importante ressaltar que inUmeras demandas seriam
evitadas de serem levadas ao Poder Judiciario se houvesse um prestativo trabalho
preventivo. Essa prevencao reduz a demanda de processos judiciais, implicando em
um custo-beneficio, dada a reducdo dos gastos do cliente com pagamento de custas
judiciais, indeniza¢des, multas, dentre outros.

Diante desse quadro, verifica-se a importancia de uma elaborada assessoria
juridica preventiva para orientagdo de empresarios, visto que proporciona influéncia

direta em suas finangas, proporcionando assim o aumento e ganho de lucros.
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Entende-se que a assessoria juridica preventiva pode ser utilizada em
qualguer ramo do Direito, j& que o referido trabalho denota na orientacdo dos

clientes sobre possiveis problemas juridicos.

4.2 PAPEL DO ASSESSOR JURIDICO NAS ORGANIZACOES

O advogado que ocupa essa fungao se envolve com todos 0S processos que
contenham implicag6es juridicas, como a formulacéo de contratos (analisando todos
0S riscos que a empresa sofrera neles), acompanha o cliente ao cartério (no caso de
necessitar efetuar algum registro publico), elabora termos judiciais, redige
correspondéncias, prepara defesas administrativas de cunho fiscal, entre outras
coisas, ou seja, tudo que envolva atos concretos da advocacia e tenham implicagoes
juridicas.

O assessor juridico também pode orientar o RH nas tomadas de decisdes,
dando uma orientacdo preventiva, tirando davidas judiciais, resolvendo problemas
diarios e evitando complicacdes maiores no futuro. Pois, uma das funcdes da
assessoria juridica € tomar todas as providéncias necessarias para garantir 0s
interesses e direitos da empresa, sem prejudicar seus empregados, mas cuidando
para que os Direitos Trabalhistas deles sejam garantidos e, com isso, eles poderem
laborar com maior satisfacdo e produtividade, contribuindo para o bom andamento e
faturamento da Empresa.

Matsuo (2012) afirma que um assessor é contratado para facilitar a vida do
RH das empresas, fazendo com que elas tenham um ambiente de trabalho mais
agradavel com todos os colaboradores, empregados e terceirizados, para que 0s
problemas judiciais sejam evitados. Possui a missdo de prestar assessoria juridica
nas areas: comercial, civel, tributaria, trabalhista etc., tanto nos aspectos preventivos
guanto na administracdo do contencioso, sugerindo medidas a tomar, visando
resguardar os interesses e dar seguranca juridica aos atos e decisdes da empresa.

O assessor juridico possui as seguintes responsabilidades:

o administrar o contencioso da empresa, em todas as instancias,
acompanhando os processos administrativos e judiciais, preparando recursos,
impetrando mandados de seguranca ou tomando as providéncias necessérias para

garantir os direitos e interesses da empresa,;
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o analisar todos os tipos de contratos firmados pela empresa e avaliar os
riscos envolvidos, visando garantir uma situacdo de seguranca juridica em todas as
negociacdes e contratos firmados com terceiros;

o orientar todas as areas da empresa em questdes relacionadas com a
area juridica, visando garantir que as decisdes e procedimentos adotados estejam
dentro da lei;

o acompanhar a participacdo nos processos licitatorios, tomando todas
as providéncias necessarias para resguardar os interesses da empresa, inclusive
fazendo impugnacdes quando necessario;

. recomendar procedimentos internos com objetivos preventivos, visando
manter as atividades da empresa dentro da legislacao e evitar prejuizos;

. analisar a situacdo de clientes potencialmente inadimplentes, fazendo
as recomendacdes pertinentes as areas envolvidas, visando evitar o aumento dos
créditos de liquidacao duvidosa;

. coordenar os escritérios de assessores juridicos externos, contratando
advogados em outras localidades, acompanhando processos e dando toda a
orientacao necessaria em cada caso;

. assessorar nas negocia¢ces para compra e venda de imoveis;

. redigir correspondéncias que envolvam aspectos juridicos relevantes;

o preparar defesas administrativas de cunho fiscal, junto aos Orgaos

envolvidos.

O assessor juridico que atua na area trabalhista possui ainda as seguintes
responsabilidades:

o elaboracdo de contratos de trabalho, contratos com representantes
comerciais;

o participagdo em mesas redondas com sindicatos (acordos e
convencdes coletivas, dissidios coletivos etc.);

o acompanhamento das reclamatérias trabalhistas interpostas pelo
empregado, bem como com a elaboracdo de a¢cbes de consignagdo em pagamento
e contestacdes, recursos e acompanhamentos até as instancias superiores;

o acompanhamento e elaboracdo de defesa dos autos de infracao
lavrados pelo Ministério do Trabalho, decorrentes de fiscalizacao;
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o realizacdo de Auditoria Trabalhista através do exame de todos os
documentos na area trabalhista (como contratos de trabalho, recolhimento sindical,

previdenciario, fundiario).

4.3 CONTEXTUALIZACAO DA ADMINISTRACAO NA GESTAO DE PESSOAS

O mundo esta mudando com uma rapidez incrivel e com uma intensidade
cada vez maior. A mudanca sempre existiu na historia da humanidade, mas ndo com
volume e a rapidez com que ocorre hoje. Varios fatores contribuem para essas
mudancas que atuam de maneira conjugada e sistematica em um campo dinamico
de forcas que conduz a resultados inimaginaveis, trazendo a imprevisibilidade e a
incerteza para as organizacfes empresariais.

Os desafios da globalizacdo, ao abrir as fronteiras, adentram em mundos
completamente novos, criando uma aldeia global Unica. Este novo cenério oferece
oportunidades inovadoras de negdécios, mas pode ser extremamente exigente no
preparo das organizacdes e da nagdo como um todo para delas usufruir.

Desde a Segunda Guerra Mundial, o0 comércio internacional aumenta a uma
taxa que equivale ao dobro do crescimento do PIB global. As grandes empresas
mundiais se estendem hoje pelos cinco continentes, ignorando fronteiras e jogando
por terra as antigas barreiras nacionais (STORTTI, 2000).

Neste sentido, as organiza¢des funcionam dentro de um conjunto de
interesses préprios e gerais que, em conjunto com outras organizacfes, formam
uma grande rede de relacionamentos onde se interligam por processos de maior
complexidade e competitividade.

O que se quer afirmar é que todo processo produtivo e de geragéo de riquezas sO se
torna viavel através da participacdo conjunta de diversos parceiros, escala elevada
com o efeito do processo de globalizacéo.

No que diz respeito aos colaboradores, nao € diferente, porquanto a medida
gue as empresas enfrentam novos desafios, torna-se de vital importancia a
participacéo deles em todo o processo de transformacéo e acompanha-lo.

Destarte, as empresas devem se preocupar com 0s recursos humanos. A
preocupacao ndo deve ser somente com 0s gestores do negdécio, o que é frequente,

mas com todos os colaboradores da organizagao.
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Vé-se uma preocupacao frequente com a evolugéo tecnologica das maquinas,
mas em menor grau com as pessoas. Assim, ndo basta a inddstria criar maquinas
com elevada tecnologia para o aumento da producédo se o colaborador ndo perceber
o verdadeiro espaco e 0 momento em que sua atividade encontra-se, também,
numa etapa globalizada. Portanto, as exigéncias servem tanto para as organizacdes
guanto para os seus colaboradores. (STORTTI, 2009).

Neste contexto, os RHs sofrem mudancas. Segundo Chiavenato (2014, p.
44),

As mudancas sdo tantas e tamanhas que até o nome da é&rea esta
mudando. Em muitas organizagcbes a denominagdo administracdo de
recursos humanos (ARH) esta sendo substituida por gestdo de talentos
humanos, gestdo de parceiros ou colaboradores, gestdo de capital humano
e até gestdo de pessoas. Diferentes nomes para descrever uma mesma
area que tem como finalidade planejamento estratégico para 0 sucesso
empresarial.

A ideia de recursos humanos, tal qual se conhece, € recente. O préprio
conceito Gestdo de Recursos Humanos é recente. Antes disso, falava-se em
Administracdo de Pessoal, conceito mais restrito. Isto, porque ndo havia a
preocupacdo com as praticas de relacionamento pessoal, mas um interesse
unicamente pelos aspectos técnicos dos salarios, avaliagdo, formacdo e
compensacao dos empregados.

Embora o aparecimento de uma divisdo de pessoal nas empresas possa ser
constatado ainda no século XIX, foi apenas a partir do inicio do século XX que este
assumiu um carater de maior funcionalidade e importancia nas empresas. Surge em
um contexto marcado pelo paradigma dominante nas organizacées que defendiam a
necessidade de controle da forca de trabalho, e onde os recursos humanos se
assumiam como fator basico de competitividade (FISHER, 2002).

A Gestdo de Pessoas ou Administragdo de Recursos Humanos (human
resource management) € resultado do desenvolvimento empresarial e da evolucao
da teoria organizacional nos Estados Unidos da América, uma nova organizagao
com a finalidade de modificar a fungcdo do departamento de pessoal que refletia a
imagem de uma area de trabalho voltada para as transacfes processuais e 0sS
tramites burocréticos.

Para Keating (2002), o desenvolvimento da Administracdo de Recursos

Humanos deve ser visto como intimamente ligado a evolucdo das relacbes de
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trabalho na organizacdo. A sua legitimidade derivaria da capacidade para lidar com
as incertezas provenientes das relagcdes entre os grupos divergentes dentro das
organizacoes.

Estudos comprovam que atualmente a Gestdo de Pessoas ou Administracéao
de Recursos Humanos € um conjunto de politicas e praticas necesséarias para
conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com o0 sujeito, pessoa
humana nas organizacoes, principal ativo da organizacao (FISHER, 2002).

O desenvolvimento da gestdo de pessoas para esta oOtica do século XX nos
faz perceber que, somente podem crescer, prosperar € manter sua continuidade, as
organizagOes que forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de
todos os parceiros, principalmente de seus colaboradores. Neste sentido, o objetivo
€ também reduzir custos, minimizar etapas de trabalho e agregar valor a
organizagao.

Compreendendo o conceito de Gestdo de Pessoas nesta perspectiva, pode-
se afirmar que € o conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir 0os
aspectos da posicao gerencial relacionadas com as pessoas ou recursos humanos,
incluindo recrutamento, selecdo, treinamento, recompensas e avaliacdo de
desempenho. A gestao de pessoas € a funcdo na organizacdo que esta relacionada
com provisdo, treinamento, desenvolvimento, motivacdo e manutencdo dos
empregados (CHIAVENATTO, 2010).

Focalizar a ARH do negécio da empresa é reforcar as atividades
estratégicas que sdo essenciais na busca pela qualidade de uma empresa num
mundo globalizado. Quando as organiza¢gfes sado bem sucedidas, elas tendem a

crescer ou, no minimo, sobreviver.

O crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessarios as
suas operagdes, com aumento de capital, incremento de tecnologia, atividade de
apoio. Além disso, provoca o0 aumento do numero de pessoas, bem como a
necessidade de se intensificar a aplicacdo de seus conhecimentos e competéncias
indispensaveis a manutencdo e competitividade dos negécios. A busca do
conhecimento na empresa deve ser experienciada, vivenciada continuamente,
passando por constantes reformulacfes dos conceitos e entendida como uma nova

visdo do mundo e de um novo paradigma cultural.
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Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as
organizagfes estdo mudando 0s seus conceitos e alterando as suas praticas
gerenciais. Elas estdo investindo mais nas pessoas que 0s entendem e que sabem
como desenvolver, produzir e melhorar suas potencialidades. A gestdo de pessoas
traz muitos beneficios ao desempenho da empresa. Um grupo coeso, determinado e
motivado gera um servico de exceléncia, pois se empenha em fazer o trabalho da
melhor forma possivel, fica engajado na missdao da empresa. Sendo treinado, o
grupo age com mais competéncia.

O relacionamento entre pessoas e organizagdes era considerado antagdnico

e conflitante. Chiavenato afirma que

Até pouco tempo atras se acreditava que os objetivos das organizacdes -
como lucro, produtividade, eficacia, maximizacdo da aplicacao de recursos
fisicos e financeiros, reducdo de custos — eram incompativeis com o0s
objetivos das pessoas — como melhores salarios e beneficios, conforto no
trabalho, seguranca e lazer, desenvolvimento e progresso pessoal [...]
(2010, p. 55).

Verifica-se que, se a organizacdo quer alcancar seus objetivos da melhor
maneira possivel, ela precisa saber canalizar os esfor¢cos das pessoas para que
também estas atinjam os seus objetivos individuais e que ambas as partes saiam
ganhando: a empresa em qualidade, e o trabalhador em servico. Muitos dos
objetivos pessoais jamais poderiam ser alcancados apenas por meio do esforgo
pessoal isolado. Sem organizacdes e sem pessoas, certamente a lei de oferta
deixaria a desejar, criando uma desestabilidade nas empresas (GIL, 2010).

As organizagbes ndo funcionam ao acaso; como sistemas abertos, as
organizacdes operam através de mecanismos de cooperacdo e de competicdo com
outras organizagfes. Em sua interagdo com o ambiente, elas dependem de outras
organizagbes e lutam com outras organizacdes para manterem seus dominios e
mercados. A estratégia organizacional constitui um mecanismo atraves do qual a
organizacdo interage com seu contexto ambiental. A estratégia define o
comportamento da organizacdo em um mundo mutavel, dindmico e competitivo. A
estratégia € condicionada pela missdo organizacional, pela visdo do futuro e dos
objetivos principais da organizacdo; o0 Unico integrante racional e inteligente da
estratégia empresarial € o elemento humano: a cabeca e o sistema nervoso da
empresa (FLEURY, 2002).
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Conforme Ulrich (2010, p. 278), “o diagndstico organizacional requer
parceiros estratégicos de RH para desenvolver um modelo de capacidades
necessarias ao sucesso das organizacbes e para ampliar esse modelo aos seus
negocios [...]".

O RH funciona com o propdésito orientador para as atividades da organizacao
e para aglutinar os esforcos das empresas, clarificando e qualificando os objetivos
basicos nas estratégias organizacionais. Muitas empresas tém ampliado o0s
investimentos em RH, afinal, sdo as pessoas que conduzem e garantem o alcance
da conquista das empresas na busca de qualidade e cumprindo a misséo, através
de trabalho e da atividade conjunta (FLEURY, 2002). Segundo Ketti (1998, p. 159),
“a visdo é a palavra chave para uma empresa. Visdo € a imagem que a empresa
tem a respeito de si mesma e do seu futuro. E o ato de ver a si propria projetada no

espaco e no tempo”.

Conclui-se com isto, que toda empresa deve ter uma visdo adequada de si
mesma, dos recursos que dispde, do tipo de relacionamento que deseja manter com
seus clientes e mercados, do querer fazer para satisfazer continuamente as
necessidades para atingir objetivos e qualidade. Quando as pessoas conhecem a

visdo pretendida, elas ficam sabendo exatamente para onde ir e como ir.

Lidar com os recursos humanos ndo é mais uma responsabilidade exclusiva
do departamento de RH, mas envolve uma comunidade de recursos humanos mais
ampla em uma empresa, a exemplo da assessoria juridica. De acordo com Ulrich
(2010 p. 282),

Se RH é mais importante que nunca para a competitividade, entdo gerentes
de linha e profissionais de RH devem se tornar defensores de RH. Precisa
ndo s6 considerar as questdes de RH, mas dominar as técnicas para a
criacdo de valor mediante praticas de RH.

As préticas de RH criam capacidades organizacionais que levam a
competitividade. O RH domina, calibra e aciona essas praticas para que
funcionarios, clientes e investidores recebam valores. O profissional de RH do futuro

se tornara parceiro empresarial e garantird o aumento dos resultados.
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4.4 IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Na gestdo de pessoas, a Area de Recursos Humanos (ARH) pode contribuir
para a eficacia organizacional através da ajuda a organizacdo em alcancar seus
objetivos e realizar sua misséo, “o principal objetivo da organizagdo é ajudar a
organizagao a atingir suas metas, objetivos e realizar sua missdo.” (CHIAVENATO,
2010, p. 9), em razdo da preocupacdo em atingir resultados. Ela ainda proporciona
competitividade a organizacao, tendo em vista que valoriza o potencial e o talento
das pessoas, a fim de que estas sejam mais produtivas para beneficiar clientes,
parceiros e colaboradores. Também é responsavel por proporcionar a organizagcao
empregados bem treinados, motivados e satisfeitos, além de autoatualizados, por
desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho, por administrar a mudanca e
por manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

Na gestdo de pessoas, a Area de Recursos Humanos (ARH) é de
fundamental importancia para a gestédo do conhecimento e do aprendizado individual
e organizacional. Os profissionais de RH tém sido aqueles que mais tém se
preocupado com esta questdo nas organizacdes. Sdo, ademais, aqueles que tém
demonstrado maior interesse pelas relagbes humanas e pensado de maneira mais
corporativa.

As organizacbes, em decorréncia das transformacdes tecnoldgicas,
econdmicas, sociais, culturais, dentre outras, precisam assumir novos e importantes
desafios voltados a atrair, reter e desenvolver talentos, visando a preservar a
autoestima, a motivacao e o estimulo dos colaboradores.

A Area é de suma importancia para o desenvolvimento e reciclagem dos
seres humanos das organizagfes, visando a plena capacitacdo profissional num
mundo mais competitivo e qualificado, devendo instruir os gestores das
organizacdées a como administrar seus colaboradores diretos de uma forma
transparente e objetiva que venham a contribuir com o aumento da qualidade,
produtividade e competitividade.

A Area tem uma posicdo extremamente estratégica e de destaque dentro
das organizacgdes, participando e opinando ativamente sobre os negocios, acdes,
estratégias e investimentos; isso sem contar com outros fatores de peso, como o
incremento de novas competéncias, aumento da credibilidade, apoio aos processos

de mudancas, capacitacao técnica e gestdo do conhecimento.
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A Area de RH tem uma importancia muito significativa no gerenciamento dos
seres humanos nas organizacdes, assumindo o papel de facilitadora entre as
diversas areas das organizacdes, de modo que seus talentos tenham plenas
condicbes de desenvolvimento profissional e, com isto, tornar as organizacdes

competitivas e tecnologicamente avancadas.

4.5 O PROFISSIONAL DE RH NA GESTAO DE PESSOAS

A Administracdo de RH é uma é&rea multidisciplinar. Envolve, entre outros,
conhecimentos de Sociologia Organizacional, Psicologia do Trabalho, Direito
Trabalhista, Medicina do Trabalho, Engenharia do Trabalho, Servico Social e outros
(GIL, 2010).

De acordo com Gil (2010, p. 21), “o profissional de recursos humanos deve
possuir formacgao universitaria, preferencialmente em Ciéncias Humanas”.

Segundo 0 mesmo autor, o administrador de recursos humanos devera ser
um profissional capaz de comunicar-se de maneira eficaz com a dire¢cdo superior,
com as geréncias intermediarias, com os empregados e com publicos externos;
propor critérios e elaborar instrumentos para a selecdo de pessoal requerido pela
empresa; definir padrées e construir instrumentos para a avaliacdo do desempenho
dos empregados; avaliar os cargos e funcBes da empresa, com vistas a identificar os
requisitos que devem possuir seus ocupantes; avaliar o valor relativo de cada cargo
para subsidiar as politicas de salarios e beneficios; elaborar projetos de treinamento
e desenvolvimento de pessoal; conduzir reunibes para orientacao e discussao, bem
COMO para negociagdo com grupos internos e externos, acerca de assuntos relativos
a recursos humanos; fornecer assessoria a direcdo da empresa e as geréncias nos
mais diferentes assuntos relacionados a area de recursos humanos (GIL, 2010).

O perfil do profissional de RH, em virtude das mudancas ambientais,
também se altera. Sendo assim, ele passa a ser um consultor especializado dentro
da empresa, a quem cabe atender as demandas dos demais gerentes no referente
ao pessoal.

O profissional de RH deve apresentar um perfil que inclua: visdo generalista;
preocupacao com os resultados finais da empresa; disposicdo para atuar em

parceria; acao estratégica; atualizacdo; atencédo preferencial para a qualificacdo e
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motivacdo do pessoal; capacidade integradora e habilidade para negociar (GIL,
2010).

Para isso, precisara possuir conhecimento em outros campos que tém a ver
com o0 negoécio da empresa, saber compreender os indices e as demonstracdes
financeiras, manter constante relagdo com os outros setores da empresa, despender
mais tempo com o trabalho estratégico, investir na autoqualificacdo, esforcar-se para
promover acfes voltadas a capacitacdo de pessoal em todos os niveis, bem como
para tornar motivador o ambiente de trabalho. Além disso, deve atuar junto a seus
pares como consultor e mesmo conselheiro sobre assuntos de relacionamento
humano e ser um negociador (GIL, 2010).

Conforme Rhinesmith, (1993, p. 38), “competéncia € uma capacidade
especifica de executar a acdo em um nivel de habilidade que seja suficiente para
alcangar o efeito desejado”. O autor elenca as seguintes competéncias: gestdo de
competitividade, gestdo da complexidade, gestdo da adaptabilidade, gestdo de
equipes, gestao da incerteza e gestao do aprendizado.

De acordo com o mesmo autor, a gestdo da competitividade refere-se a
capacidade de coletar informacdes em uma base global e utiliza-las; a gestdo da
complexidade trata-se de lidar com muitos interesses concorrentes, contradigbes e
conflitos; a gestdo da adaptabilidade, da flexibilidade e a disposicdo para a
mudanca; a gestdo de equipes de lidar com multiplas habilidades funcionais, niveis
diferenciados de experiéncias e multiplas origens culturais; a gestéo de incerteza, de
lidar com as mudancas continuas, pelo equilibrio adequado entre fluxo e controle e a
gestdo do aprendizado, de aprender sobre si mesmo, assim como de facilitar o
aprendizado dos outros, como Vergara (2013) assegura. Em conformidade com
Fleury (2002, p. 52), “competéncia € uma palavra de senso comum, utilizada para
designar uma pessoa qualificada para realizar alguma coisa”.

Orlickas (2010, p. 65) elenca algumas competéncias requeridas do consultor

interno para a gestao de pessoas, que compreende:

Ser um agente de mudancas; estar comprometido com os resultados; estar
inteirado dos acontecimentos internacionais e da situacdo da organizacgao;
mostrar racionalidade e isengdo; ter um bom nivel de cultura geral;
conhecer sua area de atuacdo; agregar conhecimentos; ter facilidade de
dialogo e relacionamento; estabelecer uma relagédo de confianga; ter perfil
negociador; colocar énfase nas pessoas; ter comportamento ético; ter perfil
inovador; ter disposicao para assumir riscos; ter senioridade e equilibrio; ter
pensamento estratégico; saber compartilhar responsabilidade; perceber e
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lidar com sentimentos; propor agfes que possam ir a raiz do problema e
saber lidar com resisténcias.

Rhinesmith (1993, p. 37-38) reconhece seis caracteristicas pessoais como
conhecimento, conceituacao, flexibilidade, sensibilidade, julgamento e reflexdo. Por
conhecimento, entende-se que precisa ser amplo e profundo, cobrindo aspectos
técnicos e do negocio e contribuindo para gerir adequadamente o processo
competitivo. A conceituacdo diz respeito ao pensamento abstrato, a capacidade
conceitual necessaria para lidar com a complexidade das organizacGes atuais. A
flexibilidade diz respeito a adaptabilidade necessaria para lidar com as mudancas
rapidas do ambiente, o que permitird ser capaz de lidar com processos em vez de
regras e procedimentos. A sensibilidade é necesséria para lidar com as diferencas
individuais presentes nas equipes. Ja o julgamento estd associado a qualidade de
lidar com a incerteza, cada vez mais presente nas decisdes gerenciais e, por fim, a
reflexdo que oferece a perspectiva necesséria para lidar com as exigéncias de um
aprendizado continuo.

Realizando-se uma comparacdo entre as abordagens dos dois autores
acima, se identificam como pontos comuns, no que se referem as habilidades e
competéncias essenciais aos profissionais de recursos humanos, o conhecimento, a
sensibilidade, a flexibilidade, conceituacao, verificando-se, ainda, que Orlickas n&o
cita explicitamente duas caracteristicas apresentadas por Rhinesmith que séo
julgamento e reflexao.

De acordo com Gil (2010), o profissional de recursos humanos assume
diversos papéis e, dentre eles, destaca-se o papel de comunicador — que envolve a
comunicacdo eficaz com todos os publicos da empresa; do selecionador — que se
relaciona com a busca constante de talentos para fazer parte da equipe; do treinador
— gue elabora projetos de treinamento de desenvolvimento de pessoas; do avaliador
de desempenho — que define padrées e instrumentos para avaliar o desempenho
das pessoas; do analista de cargos - que avalia 0s cargos e as fungbes da empresa,
do motivador - que precisa aumentar o nivel de interesse, de satisfacdo e de
realizagdo das pessoas; o de lider que conduz equipes; do negociador que
assessora as negociacdes com funcionarios, clientes e organizacdes sindicais; de

gestor de qualidade atuante na implantacdo, implementacdo e acompanhamento de
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programas de qualidade e, por fim, de coach - que apoia o desenvolvimento pessoal
e profissional dos empregados (GIL, 2010).

Segundo a Society for Humam Resource Management, as especialidades da
ARH sao as seguintes: “posicionamento; manutencdo de pessoal; relagdes de
trabalho; treinamento e desenvolvimento; remuneracdo; comunicac¢des internas,
organizacdo; administracdo; politicas de planejamento de pessoal; auditoria e
pesquisa”.

Assim, o profissional de RH precisa selecionar, recrutar, entrevistar, testar,
aconselhar, avaliar desempenho, treinar, projetar planos de cargos e salérios,
pesquisa de clima, desenhar a estrutura organizacional, assisténcia a mudanca,
definir objetivos organizacionais e confeccionar relatérios gerenciais (GIL, 2010).

Conforme Gil (2010), a Gestdo de Pessoas passa a assumir um papel de
liderangca para ajudar a alcangar a exceléncia organizacional necesséaria para
enfrentar desafios competitivos, tais como a globalizacdo, a utilizagdo das novas
tecnologias e a gestédo do capital intelectual.

E, para se adaptarem a esse novo cenario, vislumbrado por Gil (2010), os
profissionais de Gestao de Pessoas precisam adquirir novas habilidades conceituais,
técnicas e humanas, a fim de atender aos usuérios internos e externos, manter-se
aberto para as novas tecnologias administrativas, proporcionar a organizacao
empregados capacitados e motivados, preocupar-se com a qualidade de vida no
trabalho, agregar valor aos empregados, a empresa e aos clientes, atuar como
agente de mudanca, reconhecer as pessoas como parceiras da organizagao,
proporcionar competitividade a organizacdo e manter um comportamento ético e
socialmente responsavel.

Segundo Chiavenato (2014), as relagdes de trabalho passaram por trés eras
que repercutiram nesse setor de modo a alterar ndo sO a sua esséncia, como
também a sua denominacgao, que foram: industrializacéo classica, industrializacéo
neoclassica e a era da informacao.

Na industrializag&o classica — periodo posterior a Revolucao Industrial e que
se estendeu até meados de 1950 — o ser humano é reconhecido como uma pessoa
dotada de energia fisica e muscular e movido unicamente por motivacdes de ordem
econdmica. Predomina, nessa fase, o conceito de mio de obra. E nesse periodo
gue surgem os departamentos de pessoal e, posteriormente, os departamentos de

relacbes industriais. Estes, por sua vez, restringem-se a gerenciar “[...] atividades
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operacionais e burocréticas, recebendo instru¢cdes da cupula sobre como proceder.
[...]"” (CHIAVENATO, 2014, p. 34).

O pés-guerra vem acompanhado da era industrial neoclassica (1950-1990).
Nesse periodo, os departamentos de recursos humanos (DRH) surgem, substituindo
0os departamentos de relacdes industriais. Nesse novo momento do setor de
recursos humanos, as pessoas passam a ser vistas como seres racionais e nao
unicamente mecanicos. A funcdo dos DRHs é ampliada e passa a agrupar também
“[...] recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacdo, remuneracdo, higiene e
seguranca do trabalho e de relacdes trabalhistas e sindicais, com variadas doses de
centralizacdo e monopdlio dessas atividades” (CHIAVENATO, 2014, p.34).

A era da informacéao (iniciada na década de 1990) tem como ator principal a
tecnologia, que forneceu as condi¢cdes basicas para a globalizacdo econdmica.
Nesse periodo, no qual se estd vivendo, o conhecimento passou a ser mais
importante que o capital, pois permite saber como uséa-lo e aplica-lo de maneira mais
rentavel. Agora, as pessoas passam a formar a base da instituicdo, pois é atraves
dos seus conhecimentos e habilidades que a empresa atinge o0 sucesso. A
Administracdo de Recursos Humanos cede lugar a Gestdo de Pessoas, e 0s
trabalhadores passam a ser abordados “[...] como seres dotados de inteligéncia,
personalidade, conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracbes e percepcdes
singulares. S&o os novos parceiros da organizacao” (CHIAVENATO, 2014, p. 31).

Essa nova concepcdo do trabalhador é essencial para que a organizagao
esteja inserida de maneira positiva no mundo globalizado. O perfil dinamico,
descentralizado e autbnomo dos funcionarios, em contrapartida, resulta em maiores
responsabilidades, aumentando a cobrangca no funcionario. Diante desses novos
parametros, sdo inevitaveis as mudancas no setor de Recursos Humanos para que
este seja adequado as novas necessidades organizacionais.

O Departamento de RH é responsavel pelo recrutamento e selecao, pelo
treinamento e desenvolvimento, pela avaliagdo de desempenho, pelo plano de
carreira, pela gestdo de competéncias, pela diversidade da for¢a de trabalho, pela
remuneracao, pelas pesquisas de atitudes e tem como missao a valorizacdo dos
colaboradores da organizacdo com o objetivo de constituir e manter equipes de
trabalho competentes, motivadas e atualizadas, através da promocao da formacao e
da estabilidade no emprego. Possui funcdes especificas ao nivel da politica de
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recursos humanos, recrutamento, selecdo, admissao de funcionérios, gestédo
administrativa do pessoal, formacéo e documentacao (CHIAVENATO, 2014).

E o responsavel pela elaboracdo da politica de recursos humanos da
empresa, cabendo-lhe solicitar a sua aprovacdo a Direcdo da empresa e,
posteriormente, dar-lhe a conhecer a todos os colaboradores. Quando nédo é
contratado algum consultor ou empresa de recrutamento, cabe a este departamento
dirigir o processo de recrutamento e de selecdo, sendo que é sempre da sua
competéncia a elaboracéo do plano anual de recrutamento (CHIAVENATO, 2014).

O RH contribui para que os processos de admissdo de funcionarios que
ocorrem na empresa fluam de forma harmodnica, auxiliando no desenvolvimento das
atividades da empresa.

Apos a admissdo de um candidato, devera realizar o contrato de trabalho com
o novo funcionario, realizar o acolhimento e proceder mais tarde a avaliagdo de
integracdo, a semelhanca do que faz com outros colaboradores através da
Avaliacdo de Desempenho. Em termos administrativos, o Departamento de
Recursos Humanos € o responsavel pela transmissdo das diretrizes para a
atualizacdo salarial e condicbes associadas, e da analise e aprovacao de mapas de
férias, listagem de vencimentos, entre outras fungdes (CHIAVENATO, 2014).

Ainda conforme o mesmo autor, “faz parte igualmente das fungbes do
Departamento de Recursos Humanos detectar as necessidades de formacéo, e
aprovar o Plano Anual de Formagao e posteriormente analisar os resultados obtidos”
(CHIAVENATO, 2014, p. 35).

Pode-se perceber que o Departamento de Recursos Humanos é responsavel
pelo desenvolvimento de uma cultura organizacional direcionada para a inovagao e
aprendizagem continua das pessoas nas organizagfes e desempenha um papel
fundamental ao nivel interno e externo desta, provocando alteragcbes em suas
estruturas que vao influenciar nas relacées de poder e nas praticas de organizagcao

do trabalho.
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4.6 O CENARIO DAS NOVAS ORGANIZACOES

Sao intensas as transformacdes que tém impactado a sociedade no campo
politico, tecnoldgico, social econdmico. Vergara (2013) aponta algumas dimensdes
relevantes no mundo contemporaneo, como a velocidade das mudancas, a era da
informagcdo e o processo de globalizacdo, as disfungbes do modelo de
desenvolvimento e o surgimento de novos valores pessoais e a emergéncia de um
novo paradigma.

E interessante observar que admitimos a necessidade de adaptacéo das
empresas, em resposta as mudangas no ambiente de negdcios; no entanto,
nem sempre reconhecemos a necessidade de novas qualificacbes
profissionais. E como se empresas flexiveis, adaptaveis as mudancas,
socialmente responsaveis e comprometidas com a aprendizagem,
pudessem prescindir, abrir mdo de pessoas com idénticas caracteristicas.
(VERGARA, 2013)

Ainda, em conformidade com a mesma autora, com a globalizacdo dos
negocios, o desenvolvimento tecnolégico, o forte impacto da mudanca e o intenso
movimento pela qualidade e produtividade, as organizacdes descobrem que o
grande diferencial, sua maior vantagem competitiva estd nas pessoas que nelas
trabalham. S&o as pessoas que geram e fortalecem a inovacédo, produzem, vendem,
servem ao cliente, tomam decisées, lideram, motivam, comunicam, supervisionam,
gerenciam e dirigem os negocios das empresas (VERGARA, 2000).

Gil (2010, p. 32), a respeito dos desafios ambientais afirma que

Os desafios ambientais sao forcas externas as organizagfes. Elas
influenciam significativamente seu desempenho, mas estdo em boa parte
fora de seu controle. Os administradores precisam, no entanto, estar
permanentemente atentos ao ambiente externo com vistas em aproveitar
suas oportunidades e superar suas ameacas. (GIL, 2010, p. 32)

Conforme o mesmo autor, estdo entre os principais desafios ambientais: a
revolucdo da informacédo e da comunicagdo, a globalizagdo, a participagdo do
Estado, a ampliagdo do setor de servicos, a alteracdo da jornada de trabalho, a
ampliacdo do nivel de exigéncia do mercado e a responsabilidade social. Elenca,
ainda, desafios de ordem organizacional como avancos tecnoldgicos,

competitividade, redirecionamento do processo de gestdo de pessoas também para
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fornecedores e consumidores, downsizing, autogerenciamento das equipes,
virtualizacdo da empresa, cultura organizacional e terceirizacdo. Cita também,
alguns desafios individuais, tais como: identificacdo com a empresa, conduta ética,
produtividade, seguranga no emprego, empowerment, qualidade de vida e
manutenc¢ao de talentos (GIL, 2010).

Vergara (2013) salienta que, na sociedade da informacdo, se revela a
complexidade, se acirra a competitividade, se fazem parcerias, se formam blocos
econdbmicos, se fortalecem regionalismos e se emergem postulacdes tribais.
Salienta, ainda, algumas forcas e fraquezas do modelo de desenvolvimento como o
crescimento da consciéncia ecoldgica, escassez dos recursos naturais, consumismo;
elevado desenvolvimento tecnoldgico, baixo desenvolvimento interpessoal,
aproximacédo tecnoldgica e isolamento fisico e oferta de emprego para pessoas
detentoras de certas habilidades e informacdes, além do desemprego.

Atrelado a todas essas mudangas, tem-se 0 surgimento de novos valores
pessoais e a emergéncia de paradigmas, dentre os quais se podem destacar: a
crescente exigéncia dos consumidores, crescente consciéncia politica dos
empregados, autocracia em baixa, crescente participacdo feminina, envelhecimento
das populacdes, mudancas em estilos de vida e valorizagdo do ser humano (GIL,
2010).

A medida que as empresas passam a desempenhar papel cada vez mais
expressivo na sociedade, aumentam as possibilidades de serem fontes de disturbios
e desequilibrios no ambiente em que operam. Surgem entdo as degradacbes ao
meio ambiente, atreladas ao fluxo intenso de informacdes, ao acelerado
desenvolvimento tecnoldgico, a ampliacdo das fronteiras geograficas, a acirrada
competicdo de base global, aos movimentos de cooperacéo, parcerias e aliangas, a
elevacdo da consciéncia de cidadania do consumidor, além da customizagdo de
produtos e servigos, como defende Vergara (2013).

Nas empresas, em decorréncia das caracteristicas, ja citadas, do ambiente
de negdcios, ocorreram gradativamente mudancas nas empresas, tais como: novas
formas de trabalho; grande diferenciacéo de produtos e servi¢os; énfase em servigcos
adicionais; mudangas no fluxo e tratamento das informagdes; orientagdo para um
mercado global; relevancia da ética, parcerias, aliancas; visdo e acéo estratégicas
de todos o0s membros, com orientacdo para resultados; exercicio da

responsabilidade social; novas relacdes entre empregado e empregador; busca de
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participacdo e autonomia por parte dos empregados; estruturas organizacionais
flexiveis; énfase em equipes multifuncionais e autogerenciadas e orientacdo para o
aprendizado organizacional, conforme sinaliza por Vergara (2013).

‘O papel da ARH, neste novo contexto, é servir de carro-chefe para as
mudancgas organizacionais no sentido de ajudar as organizacdes a navegarem em
mares turbulentos” (CHIAVENATO, 2014, p. 150).

4.7 MACROTENDENCIAS DA GESTAO DE PESSOAS

As macrotendéncias refletem a necessidade de competitividade das
organizacdes em um mundo turbulento e cheio de desafios e da necessidade de
contar com 0 apoio e suporte dos parceiros internos na consecucao dos negocios e
no alcance de resultados.

Chiavenato (2014) destaca as principais macrotendéncias da Gestdo de
Pessoas, quais sejam: uma nova filosofia de acdo; uma nitida e rapida tendéncia
para o downsizing; transformacdo de uma éarea de servicos em uma area de
consultoria interna; gradativa transferéncia de decisOes e acdes da ARH para a
geréncia de linha; uma intensa ligacdo com o negdcio da empresa; énfase em uma
cultura participativa e democratica nas organizacoes; utilizacdo de mecanismos de
motivacdo e de realizacdo pessoal; adequacdo das préticas e politicas de RH as
diferencas individuais da pessoa, completa virada em direcdo ao cliente, seja ele
interno ou externo; forte preocupacdo com a criacdo de valor dentro da empresa;
preocupacdo em preparar a empresa e as pessoas para o futuro e utilizacédo
intensiva do benchmarketing como estratégia para a constante melhoria dos
processos e servicos (CHIAVENATO, 2014).

A nova filosofia de acao passa a denominar a ARH de Gestao de pessoas e
da énfase ao reconhecimento das pessoas como seres humanos e ndo mais como
simples recursos e ja se fala em administrar com pessoas, ao invés de administra-
las.

Essa nova filosofia considera que

As pessoas em todos os niveis da organizacdo sao consideradas os
parceiros que conduzem 0s negécios da empresa, utilizam a informagédo
disponivel, aplicam seus conhecimentos e habilidades e tomam as decisfes
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adequadas para garantir os resultados desejados. (CHIAVENATO, 2014, p.
450)

A area de RH esta sendo reestruturada, reduzida e enxugada até o nivel
essencial e basico. A reestruturagdo ocorre com a reducao de niveis hierarquicos, a
descentralizacdo das decisbes, a desburocratizacdo, a desregulamentacdo e o
desmembramento em unidades estratégicas de negdcio, a fim de tornar a empresa
mais competitiva (CHIAVENATO, 2014). Essas unidades estratégicas de negdécios
estdo voltadas para processos e focalizadas nos clientes e usuarios internos.

Nesse contexto, os gerentes de linha tornam-se os gestores de pessoas
desempenhando atividades antes tidas como exclusivas da ARH como treinamento,
selecéo, e remuneragéo.

A ARH comeca a ser visualizada de forma estratégica, onde seus objetivos
sdo focalizados em objetivos organizacionais como: lucratividade, crescimento,
produtividade, qualidade, competitividade, mudanca, inovacao e flexibilidade.

‘Em decorréncia desse ambiente turbulento e de mudancas rapidas, a
participacdo das pessoas é cada vez mais requisitada, seja no processo de tomada
de decisdo ou até mesmo a liberdade na escolha das tarefas e dos métodos para
executa-los” (GIL, 2010).

Sao realcados também os objetivos e necessidades das pessoas a fim de
que elas possam obter realizacdo pessoal. Os sistemas de reconhecimento séo
abundantes e variados e fartamente utilizados e comemorados dentro da empresa.

As empresas passaram a oferecer pacotes alternativos em diversas areas,
tais como treinamento, encarreiramento, beneficios e servicos, a fim de atender as
diferencas individuais de cada colaborador.

Surge como uma macrotendéncia a preocupagdo em satisfazer o cliente,
seja ele interno ou externo, tendo em vista que eles se tornam cada vez mais
exigentes. Verifica-se o treinamento em qualidade e produtividade e o incentivo ao
trabalho em equipe. A organizacdo comeca a primar pelo aumento da riqueza dos
acionistas, da satisfacéo dos clientes e da valorizagdo do patriménio humano.

Nesse sentido, “a ARH passa a adotar uma postura proativa, de antecipacgéo
as demandas e as necessidades da organizacdo. Na busca constante pela melhoria
continua e pela renovagao” (CHIAVENATO, 2014).

Para investir nessa melhoria continua dos processos e dos servi¢os, a

organizacao usa como estratégia a adocdo do benchmarking para reter os melhores



85

talentos e obter o0 maximo em termos de eficiéncia e eficdcia das pessoas para

alcancar o sucesso nos negocios.

4.8 A GESTAO DE PESSOAS E AS RELACOES DE TRABALHO

A relacdo entre a Gestao de Pessoas e as Relacdes de Trabalho vem sendo
estudada em paises como os Estados Unidos, desde o final dos anos 1980, mas, no
Brasil, essas areas ainda parecem caminhar de forma separada, cada uma com seu
foco: a Relacdo de Trabalho mais voltada para o nivel macro, com énfase nos
contextos socioecondmicos, no mercado de trabalho, nos atores sociais coletivos e
no jogo de poder entre eles; e a Gestdo de Pessoas, mais centrada no nivel micro,
orientada para dentro das organiza¢cdes, com foco na dimenséo do individuo e na
sua relacdo com a organizacdo (SANT ANNA et al, 2013).

A crise do modelo fordista de producdo e regulacdo provocou uma intensa
flexibilizacdo nas relagcbes contratuais, na jornada de trabalho e na remuneracéo, o
gue provocou uma reorganizagao na demanda e procura nos mercados por atributos
de competéncias diversos dos outrora demandados pelo mercado. Neste sentido, a
demanda por atributos de competéncias cada vez mais abrangentes e sofisticados
ndo vem acompanhada, na mesma intensidade, por uma modernidade de politicas e
praticas de gestdo de pessoas, apenas revela a prevaléncia de modelos de gestédo
ainda autoritarios, centralizadores e conservadores, sobretudo quando se analisa o
mercado brasileiro (SANT ANNA et al, 2013).

Destarte, a modernizacdo em voga no nosso Pais compreende o que pode
ser definido como uma modernizacdo conservadora. Uma explicacdo para esse
fendmeno poderia ser o nosso modelo de producéo inicial baseado na escravidéo
gue ainda se perpetua no estilo de liderangca empresarial brasileira.

As relacOes de trabalho, ao se tornarem mais complexas, tanto por conta da
transformacdo das expectativas e necessidades das organizacfes e das pessoas
guanto pela entrada de intermediarios na relacdo entre as pessoas e as empresas,
faz com que as empresas necessitem preocupar-se com todas as pessoas com as
quais mantiverem relacdo de trabalho, independente de qual seja a forma de

contratacao legal.
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As empresas estao sendo pressionadas para rever a forma de gerir pessoas.
Essa revisédo é efetuada na maior parte dos casos como uma reacao das empresas
as pressoes recebidas e com um baixo nivel de consciéncia dos fatos. Esse baixo
nivel de consciéncia provocara o uso inadequado de conceitos e ferramentas e esse
uso inadequado criara uma série de efeitos indesejaveis, chamados efeitos
perversos.

Dentre os efeitos perversos mais encontrados, Dutra (2010) destaca: a
desarticulacdo conceitual, a exploracdo do trabalhador, o deslocamento estratégico
e a desarticulagdo com as pessoas.

No que se refere a exploracdo do trabalhador, verifica-se que os conceitos e
as praticas de gestdo sdo mais eficientes para gerar o comprometimento do
trabalhador com a empresa e/ou negocio. Esse maior comprometimento permite a
empresa obter mais dedicagdo, mais produtividade, empenho do trabalhador sem
necessariamente lhe oferecer contrapartida vantajosa, por exemplo, exigir padroes
mais elevados de entrega sem que haja qualquer tipo de valorizacdo e/ou
desenvolvimento desse trabalhador, ampliar o nivel de exposicdo e 0 risco
profissional da pessoa sem que ela tenha qualquer suporte politico e/ou econdmico
para tanto etc.

De acordo com Dutra (2010), esses efeitos indesejaveis podem ser evitados
se as organizacbes e seus dirigentes se mantiverem atentos as expectativas e
necessidades da organizacdo e das pessoas.

Discutir o tema em um contexto onde as relacdes de emprego parecem
desvinculadas da gestdo de pessoas, causando um distanciamento entre o nivel
micro (das organizacbes) e macro (do mercado) € deveras dificil e causa o

aprofundamento destes efeitos perversos.

4.9 A ASSESSORIA JURIDICA PREVENTIVA - FERRAMENTA NO PASSIVO
TRABALHISTA

O Passivo € uma expressdo quantitativa do patriménio que representa a
riqueza de terceiros que serve de fonte para a formacdo de uma substancia
patrimonial, assim, compreende basicamente todas as obrigacdes a pagar. Segundo
Marion (2012, p.38),
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O passivo significa as obrigacdes exigiveis da empresa, ou seja, as dividas
que serdo cobradas, reclamadas a partir da data do seu vencimento. E
denominado também passivo exigivel, procurando-se neste caso dar mais
énfase ao aspecto da exigibilidade.

O Passivo, desta forma, € uma obrigacdo exigivel, significando que, no
momento em que a divida vencer, seré exigida a sua liquidacao.

A relevancia do Passivo, neste estudo, € de fundamental importancia,
porquanto € nele que se refletem, sobretudo, os resultados de uma ma gestédo de
pessoas e a auséncia da assessoria preventiva trabalhista.

Conforme Martins et al (2010), as empresas gastam muito mais dinheiro
pagando dividas trabalhistas, do que evitando-as. Os gastos geralmente s&o
advindos de despesas com advogados, prepostos, peritos, documentacdo e
deslocamento.

Martins et al (2010) ressalta que cada empregado é um potencial
reclamante, e ndo existe garantia nenhuma que este ndo entre com uma acao
trabalhista. Por essa razdo, € necessario que as empresas tenham ciéncia e controle
do seu passivo trabalhista.

O autor recomenda para uma prevencao eficaz, a identificacdo da origem do
passivo trabalhista que pode estar relacionado a caracterizacdo funcional
equivocada; contratos de trabalho mal redigidos; horas extras; equiparacao salarial e
desvios de funcao.

Devido ao aumento do grau de escolaridade dos brasileiros e da exigéncia
do consumidor, € comum encontrar empregados mais bem informados sobre seus
direitos do que os empregadores, sendo recomendavel que os profissionais da area
de Recursos Humanos das empresas estejam sempre atualizados sobre as novas
normas juridicas e procedimentos adotados pela Justica Trabalhista; considerando-
se que, por falta de atualizacdo e de assessoramento juridico, as empresas podem
deixar de cumprir rigorosamente a lei vigente, o que pode ser determinante para um
insucesso numa reclamatoria trabalhista.

Assim surge a necessidade de apoio especializado de advogados
especialistas em Direito do Trabalho para atuarem de forma preventiva,
esclarecendo e dando o suporte, de forma integral, as ddvidas e lacunas,
porventura, existentes, desde o inicio da relacdo trabalhista, e minimizando o

passivo trabalhista. Os servicos de assessoria juridica trabalhista podem ser
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realizados de trés maneiras: a priori, a posteriori, ou das duas formas
simultaneamente. Quando executado a priori, serd operacionalizada de forma
"preventiva”, por meio de consultas prévias e esclarecimentos de possiveis duavidas
sobre determinada situacdo concreta, com a emissdo de pareceres. Quando
realizada a posteriori, tem uma funcdo simplesmente curativa, para resolver um
conflito trabalhista j& existente.

O assessoramento juridico-trabalhista preventivo podera evitar possiveis
reclamacdes trabalhistas futuras perante a Justica do Trabalho. Assim, evitando, ou
no minimo reduzindo sensivelmente o denominado passivo trabalhista, e
preservando a imagem da organizacgao junto a seus funcionarios e clientes.

De acordo com Batista (2014), é necessario que todas as empresas
mantenham ativamente um controle sobre seu passivo trabalhista, direcionando
cada vez mais suas estratégias alinhadas as mudancas de mercado, buscando
transformar ameacas em oportunidades, substituindo os padrdes administrativos
pela flexibilidade na formulacdo de novas diretrizes, identificando possiveis focos
originarios de ac0fes trabalhistas e implantando uma politica de prevencdo que
envolva posturas no relacionamento cotidiano com o0s colaboradores, na
implantacdo de estratégia de defesa judicial e estratégias de relacionamento com

reclamantes.



5 ANALISE DOS DADOS

Os estudos relativos a Administracdo e a teoria organizacional tém-se,
sobretudo, caracterizado por instrumentais analiticos baseados em modelos
mecanicos e organicos de organizacédo, proprios do enfoque quantitativo. Entretanto,
o enfoque quantitativo, pura e simplesmente, ndo permite ao pesquisador interpretar
a realidade sob novas dimensoes, cujos elementos sdo de natureza essencialmente
qualitativa.

Ao abordar a analise de dados, como etapa do processo de investigacdo
cientifica deste trabalho, na tentativa de identificar especificidades que podem
significar melhores condi¢des para o desenvolvimento deste estudo e com o objetivo
de construir um entendimento mais profundo dos processos, sera feito, também, sob
o enfoque qualitativo que tem como pano de fundo a analise de conteudo, escolhida
como o procedimento de andlise mais adequado, uma vez que os dados em si
(brutos) s6 terdo sentido ao serem trabalhados de acordo com uma técnica de
analise apropriada.

A divisdo construida para a analise dos dados leva em consideracdo a
atuacdo da assessoria juridica preventiva na Empresa Comercial Ramos, segundo a
moderna gestao de pessoas, bem como as macrotendéncias da gestéo, levando-se
em consideracdo o processo albergado pela area de gestdo de pessoas (agregar,
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar), orientados a estimular o
desenvolvimento das competéncias do colaborador dentro da propria estrutura
organizacional, conectando-os com a legislacédo trabalhista.

Inicialmente, tracar-se-4 o quadro da Comercial Ramos quando do inicio da
intervencdo da assessoria juridica preventiva, em seguida analisar-se-4 a atuacao
desta no processo de gestdo de pessoas e a evolucado do quadro interventivo para,
finalmente, refletir sobre o atual quadro de passivos da empresa e ponderar sobre a

atuacao preventiva e seus resultados na atualidade.

5.1 A ASSESSORIA JURIDICA PREVENTIVA NA EMPRESA COMERCIAL RAMOS

A assessoria juridica foi contratada pela empresa Comercial Ramos no ano

de 2009. Ao fazer a contratacdo da assessoria, 0S gestores se preocupavam,
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sobretudo, com os gastos oriundos das acoes trabalhistas e tinham um foco mais
genérico na prevencao.

A assessoria estabeleceu como meta ndo somente a diminuicdo do niamero
de acbes de forma bruta, mas a diminuicdo do percentual de acdes, levando em
consideracdo o crescimento da empresa, o niumero de empregados e a relacéo
entre a Gestdo de Pessoas e as Relagbes de Trabalho de forma preventiva,
sobretudo, e ndo somente, na atuacao apos o ingresso da acao em juizo.

O percentual de acdes trabalhistas propostas contra a empresa, quando do
inicio da atuacdo da assessoria preventiva, era de 4,82%, conforme os dados
extraidos da Tabela 1. A empresa contava com um quadro consideravel de
empregados, embora quase trés vezes menor que o atual e possuia 18 acbes

judiciais ativas em que figurava como ré.

Tabela 1 - Numero de Processos

2009 2010 2011 2012 2013

Total de empregados 374 684 856 921 909
Quantitativo de 18 25 21 33 30
Processos

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Embora os gestores se preocupassem com uma atuacdo preventiva, a
preocupacao era genérica com poucas acdes voltadas para o controle preventivo
das inconsisténcias diante da legislacdo que rege as relacdes de trabalho do setor
em que atua (Quem atua?). Esse acompanhamento era feito pelo gestor de recursos
humanos, mas deixava lacunas oriundas da limitagcdo profissional e do nao
entendimento pleno da legislacéo.

Foram elaboradas, entéo, acdes estratégicas de monitoramento e prevencao
realizadas ao longo do periodo de 2009 a 2013, segundo a moderna gestdo de
pessoas, bem como as macrotendéncias da gestéo, levando-se em consideracdo o
processo de gerenciamentos de pessoas pelo gestor de RH nas suas fungdes de

agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar, conectando a
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assessoria preventiva com o gestor de RH e a conexao deste com a mais moderna

legislacao trabalhista.

5.1.1 AcOes realizadas pela Assessoria Preventiva Trabalhista no periodo de
sua atuacdo junto a empresa Comercial Ramos

A compreensao das acoes realizadas pela assessoria juridica preventiva, na
empresa Comercial Ramos, nos ajudara a compreender os dados relativos a
progressdo das acodes judiciais e da reducdo no passivo da empresa nos anos
seguintes a sua atuacao.

As acdes foram propostas, levando-se em consideracao a natureza das acdes
judiciais propostas contra a empresa e a atuacdo dos gestores de pessoas como
agentes preventivos da pratica de futuros atos ilicitos da empresa.

A seguir, sdo descritas as acdes preventivas realizadas e em tdpico proprio,
posterior a evolucdo do passivo trabalhista ao longo do desenvolvimento das a¢c6es
(2009 a 2013).

5.1.1.1 A atuacédo da Assessoria Juridica no Processo de Agregar Pessoas

Também chamados de processos de provisdo ou suprimento de pessoas,
estes processos sao utilizados para atrair e contratar novos colaboradores para a
organizacdo empresarial e se baseia no Recrutamento e na Selecdo
(CHIAVENATO, 2010).

A determinacédo do perfil do candidato a ocupar uma vaga de trabalho & uma
tarefa dificil e merece especial atencdo do gestor. Neste sentido, foi dado especial
atencao, junto ao gestor de RJ, no recrutamento, ou seja, na procura dos perfis
ajustados a proposta do cargo a ser ocupado, bem como na selecao deste perfil.

Em decorréncia dos poderes conferidos ao empregador, no contexto da
relacdo de emprego, os direitos de personalidade podem ser violados quando
exercidos de forma abusiva, violando preceitos constitucionais fundamentais. Neste
sentido, ao construir o perfil do colaborador, o gestor ndo deve permitir que

caracteristicas e formacdes ndo inerentes ao cargo a ser ocupado (a exemplo de
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descriminagbes como raca, idade ou género) constituam o perfil do candidato,
atentando para as determinacdes legais quanto a discriminacao.

Para evitar a violacdo destes direitos que assistem ndo somente ao
empregado, mas a qualquer pessoa humana, o empregador deve ter cautela no
exercicio do poder empregaticio sem abusividade.

Neste sentido, a assisténcia atuou, orientando os atos dos gestores de RH e
diminuindo a probabilidade de haver andncios ou contratacées discriminatorias,

lesando direitos fundamentais.

5.1.1.2 A atuacédo da Assessoria Juridica no Processo de Aplicar Pessoas

Para Chiavenato (2010), o processo de aplicar pessoas advém da
necessidade de desenhar, analisar e descrever os cargos, orientar e socializar as
pessoas, bem como avaliar o desempenho delas.

A Assessoria solicitou ao gestor de RH que tivesse especial cautela nos
critérios a serem adotados em relagcdo a avaliacdo de desempenho, tanto no que diz
respeito as acdes positivas como no feedback das acdes negativas (para evitar
futuras acBes de assédio), com o intuito de diminuir as praticas discriminatorias,
vexatérias e constrangedoras, que abusam do poder diretivo e expbem seus
colaboradores, desvirtuando, assim, a avaliagdo de desempenho, importante
ferramenta gerencial.

O objetivo principal era diminuir, dentre as acfes propostas, as oriundas de
danos morais. As orientacfes foram de caréater informativo e também fiscalizatério

para prevenir danos futuros.

5.1.1.3 A atuacao da Assessoria Juridica no Processo de Recompensar Pessoas

Este foi 0 processo que mais gerou acdes judiciais e mais prejudicou o
passivo da empresa ao longo dos anos.

O processo de recompensar pessoas, segundo Chiavenato (2010), é uma
retribuicdo aos colaboradores no sentido de recompensa-los pelas suas habilidades,
competéncias e resultados proporcionados a organizacao.

O Art. 458 da CLT estabelece que, além do pagamento em dinheiro,

compreende-se, no salério, para todos os efeitos legais, a alimentacdo, habitacéo,



93

vestuario ou outras prestacdes in natura que a empresa, por for¢ca do contrato ou do
costume, fornece habitualmente ao colaborador.

As orientacdes focaram-se, segundo a l6gica do mercado nacional e regional,
na correta percepcado da remuneracdo, no correto calculo das verbas trabalhistas e
rescisorias, nos calculos das horas de trabalho, INSS, FGTS, e, sobretudo, na
exigéncia e célculo das horas extras, bem como da adequada jornada de trabalho,
segundo a categoria.

As seguintes acfes foram promovidas durante a atuacao da Assessoria:

a) oportunizar o entendimento das diversas rotinas trabalhistas em empresas
privadas;

b) dispor sobre como efetuar os diversos calculos trabalhistas (férias, 13°,
rescisdes etc.);

C) capacitar o setor de RH para que possa atuar na prevencao de passivos
trabalhistas;

e) atualizar os conhecimentos na area trabalhista no que diz respeito a
percepcao remuneratoria;

f) orientar a empresa em relacdo ao pagamento dos trabalhadores que
beneficiam a empresa, segundo a orientacdo de programas de incentivo a
remuneracao, no que diz respeito aos favores fiscais na redugdo dos encargos
trabalhistas e das despesas realizadas com os programas. Verificar contetdo depois
da alteracao.

Aconselhou-se 0 uso de remuneragdo por competéncias tanto de forma
produtiva quanto qualitativa, seguindo-se critérios objetivos para evitar futuras acoes
judiciais de compensacdo de salario e discriminagdo, cujos resultados fossem
perceptiveis e avalidveis. O Art. 461 da CLT dispbe sobre a equiparacdo salarial,
afirmando que “sendo idéntica a fungéo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao
mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem
distingdo de sexo, nacionalidade ou idade”. O entendimento &€ também amparado
pelas sumulas 202, do Supremo Tribunal Federal, e n® 6, do Tribunal Superior do
Trabalho.

O foco da atuacdo da assessoria foi a diminuicdo dos valores devidos em
rescisdo de contratos de trabalho perante a Justica do Trabalho, bem como a

reversdo de beneficios fiscais para a Empresa em virtude deste pagamento.
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5.1.1.4 A Atuacéo da Assessoria Juridica no Processo de Desenvolver Pessoas

Os processos de desenvolver pessoas sao utilizados para a capacitacao,
educacao treinamento e desenvolvimento profissional e pessoal dos envolvidos nas
atividades de gestao e trabalho da empresa (CHIANENATO, 2010).

Na era da globalizacdo, da competitividade e da busca por melhores talentos
e aptiddes, o processo de desenvolver pessoas merece destaque, porquanto ha um
investimento em treinamento, desenvolvimento e educagdo que agrega valor ao
trabalho do empregado e que, para ndo resultar em prejuizos, precisa para retornar.

Bons profissionais devem ser valorizados para crescerem em suas carreiras,
desenvolvendo novos conhecimentos e habilidades. Entretanto, a0 mesmo tempo
que aumenta o valor da forga de trabalho, implica em investimentos para a
empresa, 0 que pode resultar em prejuizos sempre que o empregado se demitir ou
for trabalhar na concorréncia, por exemplo.

A empresa foi orientada a se prevenir dos custos envolvidos, inserindo, por
exemplo, clausula de permanéncia (exigéncia de um tempo pré-determinado de
permanéncia do colaborador na empresa, ap0s o término do curso, ou o0 reembolso
das despesas custeadas), evidenciando a boa fé objetiva da empresa, ao custear os
estudos e qualificacdo do colaborador, desde que sua permanéncia também esteja
condizente com as outras normas relativas ao trabalho.

Também foi informada dos beneficios em investir em qualificacdo e no animo
positivo do empregado frente ao trabalho na empresa.

Uma pesquisa feita pela Universidade de Warwick, no Reino Unido, mostra
que trabalhadores mais felizes sdo também os que mais produzem e contribuem
para o avango das empresas. Concluiu ainda que a felicidade aumenta em cerca de
12% a produtividade dos trabalhadores. Esse estudo foi feito com mais de 700

participantes.t

! pesquisa disponivel em: <http://sonoticiaboa.band.uol.com.br/noticia.php?i=4656>. Acesso em: 5 dez. 2014.
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5.1.1.5 A atuacéo da Assessoria Juridica no Processo de Manter Pessoas

Os processos de manter pessoas sao utilizados para a criagdo de condigdes,
ambientais e psicologicas, favoraveis ao desempenho das atividades laborais e de
gestdo. Referem-se a saude, higiene e seguranca no trabalho, bem como a
qualidade de vida, ao poder de direcdo e a disciplina, além da manutencdo das
relagdes sindicais.

As orientagdes dadas em assessoria visaram, sobretudo, um cuidado especial
em relacdo as normas de seguranca do trabalho, além dos limites relacionados ao
poder de direcao.

O Poder de Dire¢cdo sao os limites entre as orientacdes e funcdes atribuidas
ao trabalhador pelo empregado, segundo a Constituicdo, a lei, a norma coletiva, a
boa-fé e o exercicio regular de um direito, a fim de evitar o desvio de finalidade e
violar, por exemplo, a privacidade do colaborador (CARION, 2013).

A demissao por justa causa também diz respeito ao Poder de Direcédo e deve
ser observada a aplicacdo de penalidades aos empregados que descumprirem as
obrigacdes relativas ao contrato de trabalho na forma, na gradacdo e conforme a
legislacdo trabalhista em vigor, evitando sancfes desproporcionais, sendo justas e
razoaveis a falta cometida.

A forma de exercicio do poder diretivo também é fator determinante do clima
organizacional. Temores e insegurancas geram estresses no trabalho, diminuindo a
produtividade, propiciando ambientes sujeitos a tensdes latentes e aumento o risco
de futuras acdes judiciais.

A assessoria juridica atuou no objetivo de criar a cultura de respeito no
ambiente de trabalho através do conhecimento das normas repressivas aos
comportamentos abusivos, porquanto a assessoria juridica trabalhista envolve muito
mais do que apenas cuidar dos processos existentes. Grande parte do esfor¢co da
equipe consultora devera ser empregada na gestdo adequada de pessoal.

Com a correta gestdo de pessoal, e a documentacdo relativa aos
empregados, feita de maneira adequada e organizada, por exemplo, o nhimero de
conflitos com os empregados que vao parar na Justica Trabalhista tende a cair
drasticamente.

Além disso, a assessoria juridica orientou os empresarios a documentar os

fatos que, futuramente, poderiam servir de prova em um eventual litigio trabalhista.
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Isto porque, é comum que a falta de registro escrito das adverténcias dadas a um
trabalhador dificulte uma demisséo por justa causa.

Além disso, se a empresa passa a cumprir adequadamente as normas
trabalhistas, pouco ou nada ha de ser pedido na Justica do Trabalho. Nos raros
casos em gue ainda se ajuize alguma acdo, a empresa estard munida de provas
suficientes para poder contestar, com ampla liberdade de acéo, cada alegacgéo feita
pelo Obreiro.

E importante que processos de admissdo, promocdo, demissdo e,
principalmente, punicdo dos empregados, tenham o devido acompanhamento para

que os conflitos (que sado inevitaveis) ndo gerem demandas judiciais.

5.1.1.6 A Atuacao da Assessoria Juridica no Processo de Monitorar Pessoas

Chiavenato (2010) nos explica que monitorar significa seguir, acompanhar,
orientar e manter o comportamento das pessoas dentro de determinados limites de
variacéo, trabalhando com o autocontrole e autonomia das pessoas em direcéo a
metas e resultados a serem alcancados.

As organizacdes funcionam dentro de um conjunto de interesses proprios e
gerais gue, em conjunto com outras organizacdes, formam uma grande rede de
relacionamentos ligada pela complexidade de relacdes e pela diversidade das
conjunturas de mercado. A escala elevada com o efeito do processo de
globalizacéo.

O processo produtivo e de geracdo de riguezas sO se torna viavel através da
participacdo conjunta de colaboradores e empregadores, porquanto a medida que as
empresas enfrentam novos desafios, torna-se de vital importancia a participacao
destes em todo o processo de transformacdo e acompanh@-los.

Destarte, questdes como flexibilizacdo do tempo e cumprimento de metas séo
vistas pela legislacéo trabalhista de forma diferenciada e nova, por exemplo, a
regulacéo do teletrabalho, do trabalho realizado fora da sede da empresa etc.

Novas formas de contratacdo no mercado devem ser acompanhadas de perto
pelas mudancas relativas ao mercado, desafiando a assessoria juridica trabalhista
preventiva a avaliar o caso concreto e orientar 0os gestores sobre a viabilidade de

cada instituto do qual a organizacéo dispde para firmar novas contratacoes.
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5.1.1 7 Acdes Desenvolvidas fora do Setor de Gestdo e RH da Empresa

Uma assessoria juridica preventiva eficaz, além de atuar na prevencdo de
futuras acdes judiciais, também atua no acompanhamento e controle do contencioso
(processos judiciais j& ajuizados contra a empresa).

Destarte, a assessoria desenvolveu outras acdes paralelas a atuacao junto a
gestédo de RH:

a) realizou o levantamento de todos 0S processos ja em curso junto a
Justica do Trabalho, dando solu¢@es rapidas e eficientes para cada um
desses processos, evitando assim condenacgfes a revelia da empresa;

b) fez o acompanhamento processual apto a ndo perder prazos e reduzir,
OuU mesmo evitar gastos desnecessarios no curso dos processos;

C) antecipou 0s gastos necessarios (pericias, certiddes e outras
diligéncias), ajudando o empresério a planejar suas despesas com 0s

Processos em curso.

5.1.1.8 Acdes no Mapeamento e Aplicacdo de Instrumentos Coletivos de Trabalho

A aplicagdo dos Instrumentos Coletivos de Trabalho, as convencgdes ou os
acordos coletivos, exige sempre muita atencdo e cuidado. Existem infindaveis
detalhes que devem ser aplicados ao trabalho, efetivamente prestado pelo
funcionéario, em funcéo dos referidos instrumentos. A equipe de assessoria fez o
mapeamento de todas as convencdes ou acordos coletivos que se aplicam aos

empregados da empresa.

5.2 RESULTADOS DA ATUACAO DA ASSESSORIA JURIDICA PREVENTIVA NA
EMPRESA COMERCIAL RAMOS

Ha uma tendéncia, entre os empresarios brasileiros, de considerar que a
Assessoria Juridica (contratar o advogado para atuar regularmente e ndo caso a
caso) é algo dispendioso e ineficaz. No entanto, diante da recente legislacéao
trabalhista, a necessidade de prevenir estes transtornos oriundos deste
descumprimento ultrapassa 0s gastos posteriores com despesas judiciais.
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Conforme pode-se notar da tabela 1 (p. 89), houve um aumento progressivo
da contratacdo de funcionarios pela empresa Comercial Ramos nos anos de
atuacao da assessoria que vao de 2009 a 2013. Este aumento foi acompanhado de
perto pela assessoria em sua atuacao no processo de agregar pessoas.

Comparando o resultado da coleta de dados sobre o nUmero de processos
entre 2009 e 2011 conforme a tabela 2 (a seguir), percebe-se que o0 ndmero
aumentou proporcionalmente ao numero de funcionarios. Este, em 2009, era de 374
e, em 2010, elevou-se para 684. O numero de processos, em 2009, foi de 18 e, em
2010, foi de 25. Considerando a elevagdo do numero de funcionarios, a quantidade
de processos ndo teve 0 acréscimo na mesma propor¢do que o aumento dos
funcionérios, o que indica uma taxa de sucesso através das interven¢des propostas.

Em 2011, o numero de funcionarios aumentou ainda mais, e o numero de
processos trabalhistas diminuiu. Em 2012, o numero de funcionarios continuou
aumentando e o numero de processos também. Em 2013, o numero de funcionarios
aumentou e o de processos trabalhistas diminuiu.

Proporcionalmente, a taxa de processos em relagdo ao numero de
funcionarios, em 2009, era de 4,81% e, em 2013, era de apenas 3,3%, 0 que mostra
uma reducéo de 33% do percentual de acdes.
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Tabela 2 - Namero de acg@es judiciais trabalhistas e sua projecdo ano a ano apds a contratacédo da

assessoria juridica trabalhista

Admitidos

Demitidos

Total de
empregado
S

Quantitativ
o de
processos

200
9

257

235

374

18

201
0

434

296

684

25

201
1

539

408

856

21

201
2

469

431

921

33

201
3

373

434

909

30

Admitido
[

257

434

539

469

373

Demitido

S

235

296

408

431

434

Total de
empregado
s

374

684

856

921

909

Ano

200

201

201

201

201

Os beneficios da reducéo, indicados na tabela 2, foram:

Fonte: Autor da pesquisa (2014).

a) diminuicdo dos gastos com custos e despesas judiciais;

b) dimnuicdo dos gastos com pagamentos de sentencas judiciais,

c) melhor previsdo com os gastos futuros da empresa;

d) indicativo de que o empregado se encontra satisfeito com a empresa

em relagdo a sua postura frente as normas atinentes ao trabalho;

e) diminuicdo do passivo, com consequente aumento dos lucros.

Como se pode constatar, as acfes de uma assessoria juridica sdo muito

benéficas a empresa, evitando longas contendas judiciais e aborrecimentos ao

empregador, trazendo tranquilidade para a empresa.
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Tabela 3 - Dados da Pesquisa por Ano

I o000 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Admitidos 257 | 434 539 469 373
Demitidos 235 | 296 408 431 434
Total de empregados 374 | 684 856 921 909
Quantitativo de Processos 18 25 21 33 30

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Analisando a tabela 5, ver-se-4 que o niumero de empregados adimitidos,
entre 2009 e 2013, se manteve abaixo do numero de demitidos, o que confirma a
ampliacdo da empresa nesse intervalo de tempo, mas, sobretudo, indica uma maior
permanéncia dos empregados na empresa.

Através da assessoria, 0 acompanhamento processual € aprimorado. A
equipe juridica serd capaz de fazer um exame mais minucioso dos processos em
curso, gerando teses de defesa mais arrojadas e especificas para cada
processo. Isso também aumenta a chance de sucesso e, conseguentemente,
diminui os gastos com pagamento de valores oriundos de acordos e/ou sentencas.

Uma empresa com um historico de descumprimento de normas trabalhistas e
perda de causas judiciais serd mais acionada. Assim, se o trabalho preventivo,
aliado ao menor numero de causas perdidas, for eficaz, a tendéncia € a diminui¢éao
de problemas com a Justica e uma consequente reducao do passivo.

Ndo se pode ignorar que a diminuicdo da taxa de acdes judiciais
relacionadas ao aumento do numero de empregados em termos percentuais tenha
sido bastante exitosa. Mas deve-se considerar que o0 aumento exponencial do
namero de empregados se deu em razdo de fatores externos a assessoria
preventiva.

A Comercial Ramos passou por um processo de expansdo consolidando um
lugar de destaque na economia da Bahia, resultado de um conjunto de ag¢des que
trouxeram um diferencial para os clientes. A variedade de produtos comercializados
- mais de 50 (cinquenta) mil itens -, a qualidade, o preco acessivel aliado a inovacéo
do autoatendimento, tudo isso foi fundamental para o crescimento da empresa e o

aumento dos lucros.
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Claro que a expansdo da empresa em filiais que obtiveram sucesso foi
estruturada numa cultura organizacional que prima pela qualidade de servigos, de
atendimento e de produtos. Para as empresas sobreviverem no mercado oferecendo
servicos e vendendo produtos tangiveis, ha uma necessidade béasica a ser atendida,
que é a garantia de que o0s servicos e produtos sejam consumidos. De acordo com
Paladini (2004, p. 193),

A Gestéo da Qualidade é notadamente direcionada para acdes em busca
de maior contato com o cliente, definicdo de seus interesses, preferéncias,
exigéncias, necessidades, convivéncias, enfim, tudo que ele possa
considerar relevante no processo de prestacdo do servico. Em um primeiro
momento, portanto, a Gestdo da Qualidade prioriza eficicia; a seguir, a
eficiéncia e a produtividade. O conceito elementar da qualidade nesse
ambiente, assim, é o de perfeita adaptacdo do processo ao cliente.

A gestdo da qualidade na Comercial Ramos obteve éxito, uma vez que
atualmente atende uma média de 60 (sessenta) mil clientes por més, em suas lojas
no Estado da Bahia.

Obviamente que, para atender a um numero tdo elevado de clientes, é
necessario um quantitativo de funcionarios suficiente e com competéncias e
habilidades para lidar com as mais variadas situa¢gbes, com capacidade de tomar
decisdes, solucionar problemas e atender aos clientes com cordialidade e agilidade.

Pode-se verificar, no gréfico 1, que o aumento do niumero de empregados
foi exponencial, cerca de 242% do niamero de empregados (de 373 para 903), e que
0 numero de processos ndo subiu proporcionalmente as contratacdes, ao contrario,
diminuiu cerca de 33% (de 4,81% para 3,3%). Estes sdo indicativos consideraveis

da atuacao da assessoria preventiva.
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Grafico 1 — Distribuicdo das variaveis Estudadas por ano

Grafico 1 - Distribuicéo das Variaveis Estudadas Por
Ano
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Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Estes resultados se justificam pela presenca do assessor juridico durante o
processo integrativo de RH, porquanto o orienta nas tomadas de decisdes, dirimindo
davidas judiciais e solucionando problemas diarios, o que evita complicacdes
maiores no futuro. Isso porque, como ja foi descrito, uma das funcfes da assessoria
juridica é tomar todas as providéncias necessarias para garantir os interesses e
direitos da empresa, sem prejudicar seus empregados, zelando para que seus
Direitos Trabalhistas sejam garantidos e para que possam laborar com maior
satisfacdo e produtividade, contribuindo para o bom andamento e faturamento da
Empresa.

O sucesso advindo do comparativo relativo as taxas de crescimento do
percentual de empregados e da diminuicdo do passivo trabalhista deveu-se ao
impacto real do trabalho da assessoria juridica na Comercial Ramos que procurou
prevenir, através das acbes descritas, infracdes as leis trabalhistas através da
correta orientacdo dos procedimentos legais para o cumprimento das exigéncias da

legislacao trabalhista.


http://www.felsberg.com.br/
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5.2.1 O teste de Correlacdo de Pearson e a compreensdo das variaveis
aplicadas a pesquisa

Para melhor compreender os resultados apresentados, utilizar-se-a do teste
de correlacdo de Pearson. O coeficiente de correlacdo de Pearson remonta ao
trabalho conjunto de Karl Pearson e Francis Galton. Sob a otica dos autores, a
correlacdo é uma medida de associacdo bivariada do grau de relacionamento entre
duas variaveis. A correlagdo mensura a direcéo e o grau da relacao linear entre duas
variaveis quantitativas, ou seja, o coeficiente de correlacdo de Pearson € uma

medida de associacao linear entre variaveis (STANTON, 2001).

O método aqui é quantitativo e se relaciona a estatistica. O objetivo foi o de
investigar a correlacéo entre o total bruto de empregados (admitidos e demitidos) e o

namero total de processos trabalhistas, conforme o indicado na tabela 3.

Tabela 4 - Estatisticas Descritivas das Variaveis Estudadas

Total de Numero de
Admitido | Demitido | Empregad Processos
S S 0Ss Trabalhistas
Média 414,40 360,80 748,80 25,40
Desvio 106,51 90,19 229,94 6,19
Padrao
Minimo 257,00 235,00 374,00 18,00
Maximo 539,00 434,00 921,00 33,00

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Deve-se atentar para o fato de que andlise correlacional tem valores que
sempre seréo entre +1 e -1. O sinal indica a direcdo, sendo que os valores que se
aproximam de +1 dizem se o grau de correlacdo € positivo ou se se aproximam de -
1. Se o grau de correlacédo é negativo (tabela 4), neste sentido, o tamanho da
variavel indica a forca da correlacao.

Na analise, todos os indices de Pearson Correlation (r) foram positivos,
situados entre -1 e +1 (tabela 4), o que leva a deducdo de que existe a correlacéo
entre as variaveis numero de processos trabalhistas e total de empregados, bem
como numero de processos trabalhistas e total de demitidos, conforme mostra a

tabela 4.
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Ao se verificar as variaveis deste estudo, ver-se que, que em ambas as
andlises, as varidveis possuem correlagdo positiva, ou seja, quanto mais

empregados, maior o niumero de processos trabalhistas e vice-versa.

Tabela 4 - Analise de Correlagao de Pearson entre as Variaveis Estudadas

_ Correlacdo |Significancia Concluséao
Processos 0,77 0,03 Correlacio

Trabalhlstas VS Forte &

Total de Empregados

N° Processos|0,73 0,04 Correlacio

Trabalhistas vs Total de ¢

. Forte
Demitidos

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

O resultado da analise da Correlacdo de Pearson também indicou que ha
forte correlacdo entre o numero trabalhadores e o total de trabalhadores demitidos
(tabela 3). A relacdo € linear, indicando que se a empresa contrata mais
empregados, o numero de demitidos também aumenta proporcionalmente. Esse
movimento é considerado normal na dindmica de desenvolvimento das empresas,
principalmente considerando a expanséao da Comercial Ramos.

Tal expansdo acompanha o movimento que tem ocorrido na economia
nacional que tem como destaque o ramo da construcéo civil que, segundo o DIEESE
(2013), foram investidos, na cadeia produtiva da construcdo, R$ 349,4 bilhdes em
2012. Obviamente, que a evolucdo na construcdo civil provoca um acréscimo de
vendas nas lojas de materiais de construcédo que é o ramo da Comercial Ramos.

O volume de vendas de materiais de construcdo cresceu 7,4%, em 2012,
batendo o recorde de faturamento de cerca de R$ 55 bilh6es. Em margo de 2013, as
vendas cresceram 8% em relacao a fevereiro, conforme a Associacao Nacional dos
Comerciantes de Materiais de Construcdo (Anamaco). A reducdo do Imposto sobre
Produtos Industrializados (IPI) para uma cesta de produtos do setor, bem como as
condi¢cdes favoraveis do crédito habitacional foram os fatores que ajudaram no
resultado da atividade ao longo desses anos.

O resultado da andlise da correlacdo de Pearson entre o numero

trabalhadores e o total de processos trabalhistas também traz como concluséo a
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correlacdo forte. Embora a relagdo do numero de processos trabalhistas com o
namero de trabalhadores demitidos seja forte, cerca de 0,77 (tabela 4), a correlacdo
da variavel nimero de processos e trabalhadores da empresa é ainda maior, 0,73, 0
que significa, no presente caso, ao contrario do que inicialmente se pensava, que 0s
processos trabalhistas tém mais relacdo com o total de funcionéarios (ativos e
demitidos) que com os trabalhadores demitidos. Isto porque faz parte do senso
comum que os funcionarios demitidos sdo sempre o0s mais insatisfeitos com a
administracdo da empresa.

Este € um indicativo de que a empresa precisa melhorar a satisfacdo dos
seus colaboradores ativos.

Percebe-se entdo, da analise da tabela 4, que o numero de trabalhadores
aumentando, sobe o numero de processos (correlacéo forte), mas este aumento nao
€ obrigatoriamente proporcional ao crescimento do numero de funcionarios na
empresa. Apenas indica sua correlacéo linear, o que significa que outros fatores, ao
influenciarem na dindmica, podem influenciar para mais ou para menos O0S
resultados oriundos da dindmica de correlacéo.

Neste caso, o principal fator impeditivo do crescimento das acdes trabalhistas
proporcionalmente ao aumento do numero de empregados foi a assessoria
preventiva, embora esta relacéo de varidveis estejam correlacionadas.

O monitoramento e aplicacdo adequada dos Instrumentos Coletivos de
Trabalho, as convencgdes ou o0s acordos coletivos, aliado as acdes realizadas junto
ao setor de RH, bem como fora dele, propiciaram a empresa a correta aplicacao das
regras gerais da CLT, da jurisprudéncia e das regras especificas destes acordos e
convencdes, pensadas caso a caso, fatores de diminuicdo da incidéncia de
processos.

Da analise dos dados, chega-se a conclusédo de que existe e é positiva a
correlagcdo entre as variaveis: numero de processos trabalhistas e numero de
trabalhadores, mostrando que a preocupacgdo com o capital humano da empresa
influencia diretamente nas acgdes judiciais propostas contra esta, impactando o seu
passivo e influenciando no seu desenvolvimento.

Através do Coeficiente de Correlacdo de Pearson, o gestor podera identificar
os indices que foram mais expressivos, podendo, desta maneira, focar seu plano de

acao dentro da empresa.



106

Uma vez que todas as variaveis demonstraram a correlacdo do aumento do
namero de empregados e demissbes com o0 aumento do numero de processos
trabalhistas na empresa, impactando o seu passivo pelo aumento do numero de
processos, pode tomar medidas preventivas.

A partir desta andlise, o gestor tem a sua disposi¢cao uma avaliagcdo preliminar
da forma como isso ocorre e poderd continuar a investir na assessoria juridica
preventiva como forma de buscar melhores resultados para sua acdo. Para uma
melhor utilizacdo dos dados obtidos por esta pesquisa, a administracdo da empresa
pode dispor de uma reunido com seus gestores ou colaboradores com a finalidade
de abordar ideias e melhorias para o aperfeicoamento das acdes voltadas para o
bem-estar destes na empresa e para o favorecimento de um ambiente de trabalho
favordvel ao desenvolvimento de relacbes de confianca, bem-estar e

reconhecimento dos seus direitos.

5.2.1.3 Significancia do Resultado

O resultado da pesquisa traz um diagndéstico positivo do impacto da atuacéo
da assessoria juridica na empresa, no que diz respeito ao quantitativo de processos
trabalhistas e as possibilidades de diminuicdo de seu passivo. A diminuicdo do
passivo representa, para a empresa, um menor valor a ser retirado do seu
faturamento bruto com compromissos de ordem trabalhista, o que significa maior
lucratividade e melhor projecdo dos gastos.

A prevencdo reduziu a demanda de processos judiciais na Comercial
Ramos, implicando em um custo-beneficio direto, dada a reducdo dos gastos do
empresario com pagamento de custas judiciais, indeniza¢des, multas, dentre outros.

A assessoria juridica permanente na empresa também trouxe seguranca
para o empregador e evitou o desgaste de, no momento em que o empregado entra
com a acao trabalhista, ter que constituir um advogado que ndo conhece a estrutura
e 0s empregados da empresa e ainda precisa de tempo para estudar o caso e
elaborar a defesa.

Além dos beneficios diretos ja analisados, uma assessoria juridica preventiva
eficaz permite:

a) um maior controle direto e permanente do contencioso trabalhista;
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b) o controle e diminuicdo do passivo trabalhista,

C) 0 assessoramento no gerenciamento de pessoal (demisséo, admisséo,
promocéao, punicao);

d) a prevencédo de novos litigios;

e) 0 monitoramento e a aplicagdo dos instrumentos coletivos de trabalho

de forma legal e eficaz.

O estudo, neste sentido, se demonstrou de grande relevancia para a
empresa, pois elucida o papel do assessor juridico e traz a certeza de que contratar
0 servico é uma decisd@o acertada que so traz beneficios a organizacgéao.



6 CONSIDERACOES FINAIS

A érea de Recursos Humanos (RH) € uma das areas que mais tem sofrido
mudancas no contexto das transformacdes operadas na estrutura organizacional
das empresas de producdo e servicos. A gestdo de pessoas tem sido apontada
como grande agente destas mudancas, mas também responsavel pela exceléncia
das organizacbes bem sucedidas, demonstrando a importancia do fator humano em
plena era da informacéao.

As organizacdes estdo ampliando a sua visdo e atuacédo estratégica no que
diz respeito as pessoas dela integrantes, com a consciéncia de que 0 processo
produtivo somente se realiza com a participacdo conjunta de diversos parceiros,
cada qual contribuindo com algum recurso.

O papel do gestor de RH hoje € o de criar modelos e processos para
alcancar agilidade, eficiéncia e competitividades globais. Dai a necessidade de
administrar estes recursos para obter deles o maximo de rendimento possivel,
porquanto as pessoas constituem-se parte do patrimonio intelectual da contabilidade
da organizacéo.

Apresentaram-se as novas tendéncias tedricas relativas a Administracéo de
Recursos Humanos, estabelecendo as pontes entre 0s pressupostos tedricos que
fundamentam e orientam a chamada gestdo de pessoas na atualidade,
apresentando-a como ferramenta indispensavel para o melhor aproveitamento do
capital humano das organizagoes.

Sobressair-se na competicdo global, assim, demanda muito mais do que a
criacdo de produtos e a expansdo em rumo a novos mercados. Para vencer este
desafio, a organizacdo tera de contar com uma equipe com capacidades multiplas,
incluindo, a assessoria juridica trabalhista.

A dinamica do mundo contemporaneo faz com que cada vez mais o Direito
do Trabalho saia de um lugar de inércia e se ajuste as demandas criadas pelas
novas relacdes de trabalho. E imprescindivel que as empresas atentem, verifiquem e
controlem, de forma preventiva, as inconsisténcias diante da legislacdo que rege as
relacdes de trabalho do setor em que atua.

Esse acompanhamento, na maioria das vezes, é feito pelo gestor de

recursos humanos, porém, estes ndo se encontram preparados para, sozinhos,
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suprir as lacunas que surgem oriundas da limitagéo profissional de seu campo de
atuacéo e do nao entendimento pleno da legislacéo.

A assessoria juridica preventiva, ao se aliar a gestdo de pessoas, passa a
ter um foco estratégico dentro das organizacdes, buscando solucdes, no sentido de
minimizar o ajuizamento de novas acdes judiciais, e 0 ingresso de processos,
oportunizando uma reduc&o dos custos processuais das empresas, 0 que possibilita
a adocao de novas praticas nas relacdes de trabalho dentro das organizacdes.

Hodiernamente, poucos gestores se preocupam com uma atuagdo
preventiva, em geral a preocupacdo é genérica e 0 assessor somente é chamado
depois de instauradas as acdes trabalhistas contra a empresa. Entretanto, o trabalho
juridico preventivo, como o proprio nome assegura, permite ao cliente prejuizos
desnecessarios, abrindo possibilidades para que a empresa aumente seus lucros e
conquiste as metas estipuladas.

Em um cenéario complexo onde, muitas vezes, 0 sucesso da empresa €
medido pelo resultado de seus lucros, a atuacao da assessoria juridica preventiva
tem muito a contribuir com o aumento desta lucratividade, uma vez que a diminui¢ao
do ndamero de processos trabalhista diminui o passivo e melhora o ambiente de
trabalho para o colaborador.

Uma empresa onde o0s colaboradores se sentem respeitados consegue
melhorar 0 seu nivel de eficiéncia. Uma empresa com passivo diminuido tem
menores despesas, ndo compromete o0 seu patrimdnio e, consequentemente,
aumenta seus lucros. Isto também significa investimento em capital humano.

O desenvolvimento de acles estratégicas de monitoramento e prevencgao,
gue leve em consideracéo o processo de gerenciamentos de pessoas pelo gestor de
RH nas suas funcdes de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar, € capaz de trazer resultados positivos que possam diminuir a incidéncia
de processos trabalhistas contra as empresas e melhorar o ambiente de trabalho
das pessoas, conforme se pode evidenciar na anélise dos resultados da atuagéo da

assessoria juridica preventiva na empresa Comercial Ramos.

Os resultados trazidos pela pesquisa trazem um diagnostico positivo do
impacto da atuacdo da assessoria juridica na empresa, no que diz respeito ao
guantitativo de processos trabalhistas e as possibilidades de diminuicdo de seu

passivo, demonstrando que, quando realizada de forma eficaz, a assessoria juridica
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preventiva € uma forte aliada para o fortalecimento das acfes gerenciais e ativas do
capital humano da empresa.

O exemplo da Comercial Ramos deveria ser seguido por outras empresas,
pois evitaria sérios transtornos e prejuizos oriundos da inadequacao de sua atuagao
a legislacéo, tanto a prépria empresa quanto a seus colaboradores.

Neste sentido, pode-se concluir que, a partir da atuacdo positiva da
assessoria juridica preventiva, o gestor pode ter a certeza de que podera continuar a
investir nesta como forma de buscar melhores resultados para sua acéo. Ciente da
forma como a empresa deve se comportar em relacdo ao seu capital humano, o
gestor ndo s6 minimiza prejuizos futuros relacionados ao seu passivo, como pode
tomar medidas preventivas que facilitem e aperfeicoem a relacdo de trabalho e

emprego, melhorando o ambiente de trabalho.
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APENDICE A

Solicitacdo de autorizacdo para pesquisa

SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA NA EMPRESA
de razio sockel Multibel Utilidades ¢ Fletrodomésticos 1 tda.
¢ nome fantasia “Comercial Ramos™

De Vitiria du Conquista P/'Salvador, 10 de fevereiro de 2014,

Eu, JOSE MESSIAS NUNES AMARAL, rosponsivel principal pebo projeto de
pesquisa em nivel de mestrado, o qual pertence ae Programa Mestrade Profissional -
Gestdo das Organizaghes Aprendentes da Universidade Federnl da Parsiba (MPGOA -
UFPB), ofertade pela UFPB, venho através da presente, solicitar suterizacho do Socie
Gerente desta empresa (de nome Gantaska Comercial Ramon), 0 Sr. Enze Augosto Lomanto
Souza Andrade, parn rvalizar pesquisa sob w titubo A ASSESSORIA JURIDICA
PREVENTIVA NA GESTAO DOS PROCESSOS TRABALHISTAS, para o trubalho de
pevquisa gque tem como objctive analisar o papel da assessaria juridica trabalhisis
preventiva ¢ seus ofeltos no ndmern de acdes judiciais trabalhistas que slo ingressadas
cootra esta empresa, 8 Comercial Rumos, Ovientado pelo Professor Dr, Elidio José de
Goes Brennand.

Contate do pesquisador principal, JOSE MESSIAS NUNES AMARAL (77 - $8506-
T, c-mail messiasamarals sdyasdvogados.combri ¢ Orientador Professor Dr. Elidie

José de Goes Breanand (31 ~ 99571200, c-mail cladiobrennand # wol.com.br).

Contando com » autorizacio dests lostituicio, coloco-me & dispusigio  pars
qualguer esclarccimento,

Atenclesamente,

José N Nyfnes Amural
J97.065-20
» 0L J91.236-52



APENDICE B

Autorizacao para a pesquisa

Comercial

Ramos

AUTORIZACAO PARA PESQUISA

Eu,EmAwhmbSunMndg.SéﬁonmdnEMmdcmu
lmmmhummhmﬂmmvm-uo&m
Ltda.. inscrita no CNPJ sob N 01,283 600/0001-77, com sus Matriz estabelecida s
Av. ACM, N" 2423, Brolas, nesta Capatal da Bahia, sutorizo a realizagio ds pesquisa
mnhcl*mm.ogdmangmendohoﬁsioM~Mh
Organizacdes Aprendentes da Universidade Federal da Paraiba (MPGOA - UFPB),
para o trabalho & pesquisa sob o tiulo A ASSESSORIA JURIDICA PREVENTIVA
NA GESTAO DOS PROCESSOS TRABALHISTAS, sob resporsabilidade  do
pesquisador JOSE MESSIAS NUNES AMARAL 2 ser realizads nos arquivos ¢
docmcnlmdcmqum.kﬂmo.m‘pcfuidwdmmnuimm.
ﬁndM:ob)eﬂmdnpethcnmmwbnnﬂMdeddmemlwvm
mﬂmmmcmwm.mbqum-mmtmuidom
sagilo.

Salvador, Bahia, 17 de foversiro de 2014,
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